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Abstract	  	  
This	  project	  will	  try	  to	  highlight	  how	  the	  post-­‐modern	  working	  conditions	  have	  influ-­‐
ence	  on	  an	  individual’s	  work	  life	  and	  identity.	  The	  work	  life	  in	  today’s	  society	  has	  a	  
significant	   importance	  compared	   to	   the	   fact	   that	   it	   is	  no	   longer	   just	  a	  duty,	  where	  
people	  would	   get	  motivated	   because	   of	   economic	   reasons.	   Today,	   the	  work	   each	  
individual	  does	  illustrates	  who	  they	  are	  and	  who	  they	  want	  to	  be.	   
In	   connection	  with	   the	   evolving	  work	   life,	  we	   deal	  with	   the	   post-­‐modern	  working	  
conditions	   –	   there	   are	   for	   example	   expectations	   for:	   flexibility,	   personal	   develop-­‐
ment	  and	  responsibility.	  These	  are	  all	   factors	  that	  we	  must	  acknowledge.	  This	  pro-­‐
ject	   focuses	   on	   social	   workers,	   people	  whose	  work	   is	   associated	  with	   being	   busy,	  
having	  many	  cases	  and	  generally	  being	  under	  a	  lot	  of	  work	  pressure.	  In	  an	  investiga-­‐
tion	  on	  the	  matter	  we	  found	  that	  their	  work	  situation,	  in	  correlation	  with	  the	  post-­‐
modern	  working	  conditions,	  creates	  a	  big	  risk	  for	  them.	  The	  risk	   is	  that	  over	  a	   long	  
period	  of	  time	  the	  work	  pressure	  can	  create	  a	  strain	  on	  their	  identity	  and	  personali-­‐
ty.	   In	  worst	  case	  scenario,	   the	  pressure	  can	   lead	   to	  psychological	  problems.	  This	   is	  
strongly	   connected	   to	   the	   post-­‐modern	   society’s	   expectations	   for	   an	   individual	   to	  
take	  responsibility	  for	  their	  own	  actions	  and	  decisions	  –	  even	  though	  they	  work	  un-­‐
der	  unfair	  conditions	  and	  unreasonable	  requirements	  for	  efficiency 	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Indledning	  	  I	  senmoderniteten	  er	  der	  ingen	  tvivl	  om,	  at	  arbejdet	  har	  en	  væsentlig	  betydning	  for	  individet	  uanset,	  om	  det	  er	  i-­‐	  eller	  uden	  arbejde.	  Arbejdet	  forbindes	  i	  højere	  grad	  med,	  hvem	  du	  er	  og	  hvem	  du	  ønsker	  at	  være.	  Men	  hvordan	  har	  arbejdet	  fået	  denne	  betydning,	  og	  hvorfor	  spiller	  arbejdet	  så	  stor	  og	  vigtigt	  en	  rolle	  for	  os?	  	  
Problemfelt	  	  Historisk	  set	  har	  arbejdet	  altid	  udgjort	  en	  stor	  del	  af	  menneskets	  hverdag.	  Arbej-­‐det	  har	  haft	  forskellige	  betydninger	  op	  gennem	  historien,	  men	  udviklingen	  af	  ar-­‐bejdets	   betydning	   for	  mennesket	   gennem	   de	   seneste	   100	   år,	   finder	   vi	   specielt	  interessant.	   Generelt	   er	   arbejdsudviklingen	  og	  dets	   betydning,	   belyst	   af	  mange	  forskellige	  teoretikere	  og	  er	  derfor	  et	  bredt	  forskningsfelt.	  	  Menneskesynet	  i	  forhold	  til	  arbejde	  har	  ændret	  sig	  fra,	  at	  mennesket	  blev	  betrag-­‐tet	  som	  dovent	  -­‐	  og	  dermed	  en	  størrelse,	  som	  havde	  behov	  for	  strenge	  og	  faste	  arbejdsprocesser,	  til	  i	  dag	  at	  blive	  betragtet	  som	  et	  autonomt	  individ,	  med	  ansvar	  for	  og	  indflydelse	  på	  eget	  arbejde.	  Hvor	  arbejdet	  førhen	  betød	  penge	  og	  mad	  på	  bordet,	  har	  arbejdet	   i	  dag	  en	  anden	  betydningen	   i	  de	   fleste	  sammenhænge.	  Ar-­‐bejdet	  i	  dag	  definerer	  i	  højere	  grad,	  hvem	  vi	  er,	  og	  skal	  gerne	  illustrere,	  hvem	  vi	  vil	  være.	  	  Der	  er	  en	  stigende	  tendens	  i	  arbejdslivet;	  hvor	  forventninger	  til	  mennesket	  som	  fleksibelt,	  udviklende,	  selvrealiserende	  og	  ansvarlig,	  er	  blevet	  generelle	  opfattel-­‐ser.	  Det	  er	  også	  disse	  nøgleord	  vi	  i	  opgaven	  forsøger	  at	  belyse	  i	  forhold	  til,	  hvil-­‐ken	   indflydelse	   og	   betydning	  disse	   forventninger	   udgør	   for	  mennesket	   i	   arbej-­‐det.	  	  	  	  I	  det	  senmoderne	  arbejdsliv,	  anno	  2015,	  har	  menneskets	  identitet	  en	  stor	  betyd-­‐ning	  for	  udførelsen	  af	  arbejdet.	  Man	  kan	  i	  højere	  grad	  tale	  om,	  hvordan	  arbejdet	  tager	  del	   i	   individets	   identitetsdannelse	   -­‐	   og	  omvendt,	   hvordan	   identiteten	  har	  indflydelse	  på	  individets	  arbejdsproces	  og	  valg	  af	  arbejde.	  Vi	  har	  en	  forudindta-­‐get	  forståelse	  af,	  at	   individer	  identificerer	  hinanden	  og	  sig	  selv	  ud	  fra	  deres	  be-­‐skæftigelse,	  hvorfor	  vi	  i	  dette	  projekt	  undersøger,	  hvilken	  betydning	  arbejdet	  har	  for	  individets	  identitet	  og	  person.	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Ud	   fra	   vores	   problemfelt	   er	   vores	   erkendelsesinteresse	   at	   se	   på	   menneskets	  håndtering	  af	  senmodernitetens	  arbejdsbetingelser.	  
Problemformulering	  	  
Hvilken	  betydning	  har	  arbejdslivet	  for	  individet	  under	  de	  senmoderne	  ar-­‐
bejdsbetingelser?	  Og	  hvilken	  indvirkning	  har	  denne	  betydning	  for	  individets	  
identitet?	  
Projektdesign	  	  Til	  besvarelsen	  af	  vores	  problemformulering	  tager	  vi	  udgangspunkt	  i	  nedenstå-­‐ende	  model,	  som	  skal	  skabe	  et	  overblik	  projektets	  opbygning	  (Oluffa,	  2015:	  67).	  
	  Modellens	  formål	  er	  at	  skabe	  reflekteret	  ligevægt	  mellem	  problem,	  materiale	  og	  genstand,	  hvilket	  vil	  resultere	  i	  en	  udarbejdelse	  af	  et	  videnskabeligt	  projekt.	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I	  projektet	  forsøger	  vi	  at	  belyse,	  hvilken	  betydning	  de	  senmoderne	  arbejdsbetin-­‐gelser	   har	   for	   individets	   identitet	   i	   takt	  med	   arbejdets	   betydning	   for	   individet.	  Denne	  problemstilling	  hænger	  sammen	  med	  vores	  materiale,	  som	  er	  socialrådgi-­‐vere.	  Vores	  valg	  af	  materiale	  er	  som	  udgangspunkt	  ikke	  et	  oplagt	  område	  for	  un-­‐dersøgelsen	  af	  senmodernitetens	  indvirkning	  på	  individet.	  Derimod	  vækkede	  det	  vores	   interesse	   at	   tage	   udgangspunkt	   i	   socialrådgiverens	   arbejde	  med	  menne-­‐sker.	  Vi	  undrer	  os	  over,	  hvordan	  arbejdet	  med	  menneskelige	  skæbner	  påvirker	  individet,	   når	   samfundet	   samtidig	   forventer,	   at	   individet	   både	   er	   fleksibelt	   og	  omstillingsparat.	  Vi	  undersøger	  vores	  materiale	  nærmere	  ved	  brug	  af	  kvalitativ	  metode	  i	  form	  af	  interviews.	   Det	   giver	   os	   en	   forståelse	   af	   socialrådgivernes	   egne	   oplevelser	   af	  senmodernitetens	  krav	  og	  forventninger	  til	  individet	  i	  arbejde.	  Det	  datamateriale	  vi	  fik	  på	  baggrund	  af	  interviewene	  udgør	  vores	  genstand,	  som	  er	  vores	  undersøgelsesobjekt.	  Dette	  undersøgelsesobjekt	  bearbejder	  vi	  ud	  fra	  en	  teoretisk	  forståelsesramme,	  med	  formålet	  om	  at	  få	  svar	  på	  vores	  valgte	  problem-­‐stilling	   (problemformulering).	   Udover	   vores	   omfangsrige	   interviewundersøgel-­‐ser	  omfatter	  vores	  projektarbejde	  også	   teoretisk	  arbejde,	  hvor	  vi	   forsøger	  at	   få	  teoretisk	   indsigt	   i	   selve	   arbejdslivet	   og	   den	   historiske	   udvikling	   heraf.	   Således	  danner	  vi	  os	  et	  generelt	  billede	  af	  arbejdslivets	  betydning	   for	   individet	  og	  dets	  identitet	  i	  senmoderniteten.	  	  	  
Begrundelse	  for	  valg	  af	  teori	  	  Valg	  af	   teorier	  bygger	  på,	  at	  de	  skal	  give	  os	   indsigt	   i	  den	  problemstilling	  vi	  har	  valgt	  at	  undersøge.	  Teorierne	  danner	  grundlag	  for	  vores	  analyse	  af	  vores	  under-­‐søgelsesobjekt	   (udarbejdelsen	   af	   interviews),	   og	   bidrager	  med	   viden	   til	   belys-­‐ning	  af	  interviewene.	  	  Vores	  fokus	  på	  belysningen	  af	  dette	  er,	  hvordan	  de	  samfundsmæssige	  ændringer	  har	  betydning	  for	  individet,	  og	  hvordan	  individet	  forholder	  sig	  til	  disse	  rammer.	  Generelt	  afspejler	  vores	  valg	  af	  teoretikere	  projektets	  erkendelsesinteresse,	  hvor	  vi	  er	  inspireret	  af	  en	  socialpsykologisk	  tilgang.	  Vores	  inspiration	  fra	  socialpsyko-­‐logien	  bunder	  i	  vores	  undersøgelse	  af	   individets	  identitet,	  og	  hvilken	  betydning	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dets	  kulturelle-­‐	  og	  sociale	  omgivelser	  har	  (Bjerg,	  2004:	  577	  (Dencik)).	  Denne	  til-­‐gang	  er	  også	  udgangspunktet	  for	  valg	  af	  teorier.	  	  	  Vi	   inddrager	  Anthony	  Giddens’	  (1938-­‐)	  teori	  om	  det	  refleksive	  selv	  ud	  fra	  hans	  bog,	  Modernity	  and	  Self-­‐identity.	  Hans	  teori	  bunder	  i	  en	  forståelse	  af,	  at	  forholdet	  mellem	   individ	   og	   samfund	   ikke	   blot	   er	   to	  modsatte	   størrelser,	  men	   er	   to	   ele-­‐menter,	   som	   gensidigt	   påvirker	   hinanden.	   Vi	   trækker	   på	  Giddens’	   forståelse	   af	  individet	   som	  en	   skaber	   af	   samfundsudviklingen,	  men	  også	   et	   individ,	   der	   selv	  må	  handle	  derefter	  (Larsen	  og	  Pedersen,	  2011:	  212f	  (Kaspersen)).	  	  Vi	   bruger	  Giddens’	   teori	   til	   en	  mere	   overordnet	   forståelse	   af	   forholdet	  mellem	  individ	  og	  samfund.	  Hvor	  vi	  har	  valgt	  at	  inddrage	  Richard	  Sennetts	  (1943-­‐)	  mere	  kritiske	  holdning	  til	  modernitetens	  udvikling.	  Sennett	  har	  forsket	  indenfor	  man-­‐ge	  områder,	  men	  vi	  inddrager	  kun	  hans	  bog,	  The	  Corrosion	  of	  Character,	  hvor	  han	  beskæftiger	   sig	  med,	  hvordan	   individet	  påvirkes	   af	  de	   forudsætninger,	   der	   er	   i	  samfundet	  og	  dermed	  på	  arbejdspladsen.	  	  Vi	  gør	  også	  brug	  af	  teori	  om	  motivation	  på	  arbejdspladsen	  til	  at	  give	  et	  indblik	  i,	  hvornår	   og	   hvordan	   individet	   opnår	   arbejdsglæde,	   og	   hvilken	   betydning	   dette	  har	  for	  individet.	  Til	  at	  belyse	  dette	  gør	  vi	  brug	  af	  bogen,	  Arbejde	  og	  motivation,	  skrevet	   af	   Frederick	   Herzberg	   (1923-­‐2000).	   Bogen	   tager	   udgangspunkt	   i	  Herzbergs	   undersøgelser	   af	   arbejdsforholdene	   for	   individet	   i	   1959,	   hvor	  Herzberg	  udarbejdede	  en	  teori	  om	  tilfredshed	  på	  arbejdspladsen.	  	  Til	  belysningen	  af	  identitetsbegrebet	  benytter	  vi	  Carsten	  René	  Jørgensens	  (1965-­‐)	  bog,	  Identitet:	  Psykologiske	  og	  kulturanalytiske	  perspektiver,	  hvorfra	  vi	  benytter	  hans	  forståelse	  af	   identitet.	  Vi	  bruger	  hans	  teori	  til	  at	   få	  en	  forståelse	  af	  en	  vel-­‐fungerende	  identitet,	  hvilket	  ifølge	  Jørgensen	  er	  en	  forudsætning	  for	  menneskets	  ageren	  i	  det	  senmoderne	  samfund.	  Jørgensen	  beskæftiger	  sig	  med	  det	  psykosoci-­‐ale	  individ,	  hvor	  hans	  teori	  er	  et	  krydsfelt	  mellem	  psykologi	  og	  sociologi	  (Jørgen-­‐sen,	  2008:	  9f).	  Vi	  kan	  her	  sige,	  at	  Jørgensens	  genstandsfelt	  er	  socialpsykologien.	  	  	  Vi	  inddrager	  Michael	  Husens	  teori	  om	  arbejdets	  betydning	  for	  identiteten,	  da	  det	  har	   relevans	   for	   vores	   problemstilling.	   Hans	   teori	   giver	   et	   fornuftigt	   indblik	   i,	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hvilken	  betydning	  arbejdet	  har	  i	  henhold	  til	  senmodernitetens	  indflydelse	  på	  in-­‐dividet.	  Både	  Husen	  og	   Jørgensen	   tager	  udgangspunkt	   i	  den	  psykoanalytiske	   teoretiker	  Erik	  Erikson,	   der	   har	   beskæftiget	   sig	  med	  blandt	   andet	   udviklingspsykologi	   og	  identitetsdannelse.	  Erikson	  arbejder	   videre	  på,	   og	   gør	  op	  med,	  psykoanalysens	  forståelse	  af	  individet	  og	  dets	  identitet,	  hvoraf	  han	  ser	  identitetsdannelse	  som	  en	  livslang	  udviklingsfase	  	  (Larsen	  og	  Pedersen,	  2011:	  145	  (Christensen)).	  	  	  
Videnskabsteori	  	  I	   forbindelse	  med	  vores	  valg	  af	  metode,	   interviews,	  har	  vi	   i	  projektet	   lagt	  fokus	  på	  en	  hermeneutisk	  tilgang	  til	  fortolkningen	  af	  interviewmaterialet.	  Den	  herme-­‐neutiske	   tilgang	  gør	  os	  opmærksomme	  på,	   at	   vores	   forforståelse	  har	  en	  betyd-­‐ning	   for	   vores	   endelig	   fortolkning	   af	   interviewmaterialet.	   Da	   vi	   startede	   vores	  interview	  med	  socialrådgiverne	  havde	  vi	  allerede	  fordomme	  og	  forforståelser	  af,	  hvilke	   resultater	  vi	  ville	  opnå	   i	  udarbejdelsen	  af	  disse	   interviews.	  Eksempelvis,	  havde	  vi	  en	  forforståelse	  af,	  at	  det	  i	  dag	  er	  sværere	  at	  opdele	  arbejdsliv	  og	  privat-­‐liv.	  Dette	  har	  i	  mere	  eller	  mindre	  grad	  indflydelse	  på	  vores	  fortolkninger,	  som	  vi	  implicit	   har	   forsøgt	   at	   be-­‐	   eller	   afkræfte.	   Samtidig	   kan	   vores	   forforståelse	   ikke	  have	  undgået	   at	  påvirke	   selve	   interviewprocessen,	   og	  vores	   tilhørende	   spørgs-­‐mål	  til	  interviewpersonerne.	  	  	  Vi	   tager	   udgangspunkt	   i	   den	   tyske	   filosof	   Hans-­‐Georg	   Gadamers1	  forståelse	   af	  hermeneutikken	   som	   grundlæggende	   fortolkningsmetode	   af	   vores	   interviews.	  Hermeneutikken	   er	   blandt	   andet	   en	   forståelse	   af	   subjektet,	   hvis	   opfattelse	   af	  verden	  er	  en	  “...	  prærefleksiv	  forforståelse”	  (Bjerg,	  2004:	  227	  (Køppe)).	  Det	  vil	  si-­‐ge,	  at	  vi	  som	  subjekter	  oplever	  verden	  ud	  fra	  nogle	  forforståelser,	  tidligere	  erfa-­‐ringer	  og	  fordomme,	  men	  denne	  forforståelse	  er	  prærefleksiv,	  da	  vi	  først	  kan	  re-­‐flektere	  over	  vores	  oplevelse	  af	  verden	  efter	  vi	  har	  oplevet	  den	  og	  handlet.	  Vi	  op-­‐lever	  og	  handler	  dermed	  efter	  nogle	  forforståelser,	  som	  er	  prærefleksive,	  da	  det-­‐te	   sker	   ubevidst	   hos	   subjektet	   i	   nuet.	   I	   forbindelse	  med	   vores	   projekt	   tager	   vi	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  1	  ”Hans-­‐Georg	  Gadamer,	  1900-­‐2002,	  tysk	  filosof;	  professor	  i	  Leipzig	  1939-­‐47	  og	  i	  Heidelberg	  1949-­‐	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derfor	  udgangspunkt	  i,	  at	  vores	  interviews	  er	  subjektive	  forståelser	  af	  verden	  og	  ikke	  objektive.	  	  
Metode	  	  
Empiri	  	  Projektets	   empiriske	   materiale	   udgør	   vores	   undersøgelse	   af	   socialrådgivernes	  arbejdssituation.	   Vi	   har	   undersøgt	   deres	   arbejdssituation	   ved	   at	   afholde	   nogle	  interviews	  med	  fire	  socialrådgivere.	  Til	  selve	  projektet	  har	  vi	  udvalgt	  tre	  af	  disse	  interviews,	  da	  det	  fjerde	  interview	  ikke	  var	  fyldestgørende	  nok.	  	  	  
Kvalitativ	  dataindsamling	  	  Med	  udgangspunkt	  i	  socialsektorens	  rådgivende	  arbejde	  vil	  vi	  forsøge	  at	  belyse,	  hvordan	  de	  tre	  socialrådgivere	  oplever	  det	  nutidige	  krav	  om	  fleksibilitet,	  udvik-­‐ling,	   selvrealisering	   og	   ansvar.	   Har	   disse	   senmoderne	   arbejdsbetingelser	   ind-­‐virkning	  på	  socialrådgivernes	  arbejdssituation?	  I	  så	  fald,	  hvad	  kan	  vi	  sige	  om	  det-­‐te	   i	   forhold	   til	   besvarelsen	  af	   vores	  problemformulering:	  Hvilken	  betydning	  har	  
arbejdslivet	  for	  individet	  under	  de	  senmoderne	  arbejdsbetingelser?	  Og	  hvilken	  ind-­‐
virkning	  har	  denne	  betydning	  for	  individets	  identitet?	  	  Socialrådgiverne	  har	  med	  mennesker	  at	  gøre	  og	  er	  samtidig	  pålagt	  meget	  admi-­‐nistrativt	  arbejde,	  hvilket	  vi	  også	  gennem	  interviewene	  forsøger	  at	  belyse	  -­‐	  hvil-­‐ken	  betydning	  dette	  har	  for	  individets	  identitet.	  	  	  Vi	  benytter	  bogen,	  Interview,	  skrevet	  af	  Steinar	  Kvale2	  og	  Svend	  Brinkmann3.	  Til	  besvarelse	  af	  vores	  problemformulering	  gør	  vi	  brug	  af	  det	  kvalitative	  forsknings-­‐interview,	   der	   kan	   give	   os	   indblik	   i	   detaljerede	   beskrivelser	   af	   informanternes	  livsverdener	  ud	  fra	  deres	  egne	  fortællinger	  (Kvale,	  2009:	  41).	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  2	  Steinar	  Kvale,	  1938-­‐2008,	  norsk	  psykolog.	  Professor	  inden	  for	  pædagogisk	  psykologi	  og	  leder	  for	  centret	  Kvalitativ	  Metodeudvikling	  på	  Aarhus	  Universitet	  (Den	  Store	  Danske,	  Steinar	  Kvale:	  internetkilde)	  3	  Svend	  Brinkmann.	  1975-­‐,	  Professor	  i	  almen	  psykologi.	  Arbejder	  også	  med	  kvalitative	  metoder	  på	  Det	  Humanistiske	  Fakultet	  på	  Aalborg	  Universitet	  siden	  2009	  (Saxo,	  Brinkmann:	  internetkil-­‐de).	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Mere	  specifikt	  gør	  vi	  brug	  af	  semistrukturerede	  interviews,	  der	  kan	  give	  indblik	  i	  interviewpersonernes	   egen	   hverdag.	   Det	   kan	   sammenlignes	  med	   en	   hverdags-­‐samtale,	  hvor	  formålet	  med	  interviewet	  er	  at	  indsamle	  data	  og	  efterfølgende	  ana-­‐lysere	  og	  fortolke	  disse	  data	  (Kvale,	  2009:	  45).	  Et	  semistruktureret	  interview	  er	  således	   ikke	  en	  åben	  samtale,	  men	  heller	   ikke	  et	  kvantitativt	   spørgeskema,	  der	  skal	   følges	  punktvist.	  Det	  giver	   intervieweren	  mulighed	  for,	  at	  stille	  opfølgende	  spørgsmål	   og	   uddybe	   en	   række	   emner	   og	   samtidig	   følge	   sin	   interviewguide	  (Ibid.).	  	  	  I	  vores	  interviewundersøgelse	  benytter	  vi	  som	  nævnt	  Kvale	  og	  Brinkmanns	  bog,	  
Interview,	  som	  indebærer	  syv	  faser	  af	  en	  interviewundersøgelse,	  hvis	  formål	  er,	  at	  forskeren	  opnår	  den	  rigtige	  viden	  som	  forskeren	  forsøger	  at	  belyse	  (Kvale	  og	  Brinkmann,	   2009:	   122f).	   Der	   er	   dog	   ingen	   “opskrift”	   på,	   hvordan	   et	   interview	  skal	  udformes.	  Kvale	  og	  Brinkmann	  beskriver	   en	   række	   trin,	   der	  kan	  være	  be-­‐hjælpelige	   i	   udførelsen	   af-­‐	   og	   arbejdet	   med	   interviewet	   (Kvale	   og	   Brinkmann,	  2009:	  119f).	  	  
 
Tematisering	   Vi	  har	  i	  forbindelse	  med	  tematiseringen	  af	  vores	  interviews	  væ-­‐ret	  inspireret	  af	  forventninger	  og	  krav	  i	  senmoderniteten	  til	   in-­‐dividet.	   Svend	  Brinkmanns	   bog,	   Stå	  Fast,	   gav	   os	   nogle	   interes-­‐sante	   overvejelser	   over,	   hvorfor	   fleksibilitet,	   udvikling	   og	   indi-­‐viduelt	   ansvar	   som	   hovedregel	   altid	   sættes	   lig	   med	   den	   gode	  udvikling.	  Her	  har	  hans	  kritiske	  overvejelser	  inspireret	  os	  til	  at	  undersøge	  nogle	  af	  disse	   tendenser,	  men	  også	   til	  at	  undersøge,	  hvorfor	   udviklingen	   har	   taget	   den	   drejning	   den	   har	   (Kvale	   og	  Brinkmann,	  2009:	  120ff).	  	  
Design	   Vores	   interviewdesign	   består	   i	   tre	   interviews	  med	   socialrådgi-­‐vere	  fra	  forskellige	  områder.	  Således	  har	  vi	  ikke	  et	  ensidigt	  per-­‐spektiv,	  men	  nogle	  forskellige	  situationer	  og	  perspektiver	  på	  op-­‐levelsen	  af	  det	  arbejde,	  som	  vi	  har	  udvalgt	  som	  interesseområ-­‐de,	   for	   vores	   opgave.	   Vi	   påbegyndte	   selve	   interviewprocessen	  med	  at	  sætte	  os	  ind	  fremgangsmåden	  for	  vores	  tilsigtede	  forsk-­‐
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ningsinterview.	  Vi	  var	  fokuserede	  på,	  at	  have	  alle	  “De	  syv	  faser	  af	  
en	  interviewundersøgelse”	  (Kvale	  og	  Brinkmann,	  2009:	  122)	  med	  i	  betragtning,	  til	  planlægningen	  af	  vores	  interviews.	  Vi	  planlagde	  interviewformen	  ud	  fra	  minearbejder-­‐metaforen	  og	  indhentede	  i	  forbindelse	   med	   vores	   interviewaftaler,	   “interviewpersonernes	  
informerede	  samtykke	  til	  at	  deltage	  i	  undersøgelsen”.	  Efter	  aftale	  med	  interviewpersonerne,	  så	  har	  vi	  i	  vores	  efterfølgende	  arbej-­‐de	  med	  interviewene,	  ændret	  interviewpersonernes	  navne	  såle-­‐des,	   at	   vi	   herved	   tager	   hensyn	   til	   eventuelle	   konsekvenser,	   for	  interviewpersonerne	  (Kvale	  og	  Brinkmann,	  2009:	  81	  og	  122).	  	  	  	  
Interview	   Vi	  udarbejdede	  et	  semistruktureret	   interview	  som	  guide	   til	  vo-­‐res	  interviews	  med	  socialrådgiverne.	  Vi	  interviewede	  dem	  hver	  for	   sig	   og	  mødte	   op	   på	   deres	   foreslåede	   lokationer	   for	   at	   give	  dem	  så	  trygge-­‐	  både	  fysiske	  og	  tidsmæssige	  rammer	  som	  muligt,	  til	   eliminering	   af	   unødvendige	   stressfaktorer.	   Vi	   havde,	   før	   vi	  mødte	   op	   til	   interviewene	   udformet	   fire	   forskningsspørgsmål,	  hvilke	  vi	  på	  baggrund	  af	  udformede	  vores	   interviewspørgsmål.	  Vi	  er	  bevidste	  om,	  at	  vi	  vedrørende	  enkelte	  af	  vores	   interview-­‐spørgsmål	  godt	  kunne	  have	  været	  lidt	  skarpere,	  da	  vi	  også	  kom	  til,	   at	   stille	   lidt	   for	   lukkede	   spørgsmål,	   med	   mulighed	   for	   et	  ja/nej	   svar.	   Vi	   føler	   at	   vi	   under	   interviewene	   formåede	   at	   re-­‐spektere	  interviewpersonernes	  integritet	  samtidig	  med,	  at	  vi	  fik	  de	  svar	  og	  den	  viden,	  som	  vi	  til	   interviewene	  var	  kommet	  efter	  (Kvale	  og	  Brinkmann,	  2009:	  81,	  122	  og	  194ff).	  	  	  	  	  
Transskription	   Til	   brug	   for	   vores	   videre	   arbejde	  med	   transskriberingen	   og	   til	  eventuel	  senere	  dokumentation,	  så	  optog	  vi	  vores	  interviews	  på	  diktafon.	   Efterfølgende	   transskriberede	   vi	   vores	   tre	   interviews	  (Bilag	   1,	   2	   og	   3),	   hvilket	   samlet	   set	   resulterede	   i	   ca.	   67	   siders	  transskription.	  Vi	  har	   i	   transskriptionerne	   tilstræbt	  at	  udforme	  så	   ordrette	   beskrivelser	   som	  muligt,	   inklusiv	   alle	   relevante	   og	  tilkendegivende	  pauser,	  “ik´”	  og	  “mmh”.	  Vi	  har	  gjort	  vores	  for,	  at	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være	  loyale	  over	  for	   interviewpersonernes	  udsagn,	   ligesom	  vi	   i	  transskriptionerne	   lagde	   præcedens	   for	   interviewpersonernes	  ændrede	  navne	  til	  ekstra	  beskyttelse	  af	  deres	  fortrolighed	  (Kva-­‐le	  og	  Brinkmann,	  2009:	  81,	  122	  og	  206ff).	  	  	  
Analyse	   Vi	  tematiserede	  afsnit	  til	  nedbrydning	  af	  vores	  transskriptioner.	  Temaerne	  valgte	  vi	  med	  hjemmel	  i	  vores	  egne	  fokusområder,	  og	  selve	  passage-­‐udvælgelsen	  til	  brug	  for	  analysen	  blev	  i	  tematise-­‐ret	   orden	   udvalgt	   fra	   interviewenes	   indhold.	   Vores	   analyse	   in-­‐deholder	   kritisk	   common	   sense	   forståelsen	   og	   den	   teoretiske	  forståelse	   (Kvale,	   1997:	  210)	   (Her	  henvises	   til	   det	   følgende	  af-­‐snit:	  Fortolkningskontekst).	  	  
Verifikation	   Omhandler	  hvordan	  man	  vurderer	  validiteten	  af	  projektet	  og	  de	  undersøgelser	  der	  er	  foretaget	  (Her	  henvises	  til	  afsnittet:	  Validi-­‐tet	  -­‐	  kritiske	  overvejelser).	  	  
Rapportering	  	   Vores	  rapport	  lever	  op	  til	  videnskabelige	  kriterier,	  da	  vores	  pro-­‐jekt	  er	  opbygget	  efter	  vores	  projektdesign.	  Her	  har	  vi	  som	  sagt	  taget	  udgangspunkt	   i	  at	  skabe	  reflekteret	   ligevægt	  mellem	  pro-­‐blemstilling,	   materiale	   og	   genstand	   for	   at	   udarbejde	   et	   viden-­‐skabeligt	  projekt.	  	  	  
Udfordringer	  ved	  den	  kvalitative	  dataindsamling	  
 Med	  den	  kvalitative	  metode	  kan	  vi	   få	  adgang	  til	   interviewpersonens	  personlige	  holdninger	  og	  egne	  erfaringer,	  og	  indblik	  i	  områder,	  som	  eksempelvis	  et	  kvanti-­‐tativt	  spørgeskema	  ikke	  ville	  kunne	  give	  os	  (Kvale,	  2009:	  44f).	  	  Dog	  er	  der	  også	  en	   række	  udfordringer	  ved	  netop	  den	  kvalitative	  metode.	  Ved	  den	  kvalitative	  metode	  kan	  der	  opstå	  et	  forvrænget	  forhold	  mellem	  interviewer	  og	  informant,	  idet	  interviewer	  bevæger	  sig	  ind	  i	  informantens	  privatsfære.	  Dette	  kan	   resultere	   i,	   at	   informanten	   tilbageholder	   information	   -­‐	   specielt,	   hvis	   inter-­‐viewer	  ikke	  får	  skabt	  de	  passende	  trygge	  rammer.	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Ligeledes	  skal	  interviewer	  passe	  på	  ikke	  at	  stille	  ledende	  spørgsmål,	  eller	  på	  an-­‐den	   vis	   påvirke	   informantens	   holdninger	   eller	   overføre	   egne	   holdninger	   til	   in-­‐formanten.	  Åbne	  spørgsmål	  skaber	  bedre	  mulighed	  for	  overraskende-­‐	  og	  uddy-­‐bende	  svar	  (Kvale,	  2009:	  51f).	  	  
Fortolkningskontekst	  	  I	  vores	  opgave	  har	  vi	  gjort	  brug	  af	  både	  selvforståelse,	  kritisk	  common	  sense	  for-­‐
ståelse	  og	  teoretisk	  forståelse.	  Selvforståelsen	  kom	  i	  spil	   i	  vores	  proces	  med	  at	   tage	   interviewpersonens	  udta-­‐lelser,	  og	  derefter	  udforme	  en	  transskription	  af	  disse.	  Endvidere	  brugte	  vi	  trans-­‐skriptionerne	  til	  at	  udarbejde	  vores	  tematiseringer,	  hvorved	  vi	  inddelte	  forskel-­‐lige	   passager	   af	   interviewpersonernes	   udtalelser	   under	   forskellige	   temaer	   til	  brug	  for	  vores	  analyse	  (Kvale,	  1997:	  210).	  Netop	  analysen	  er	  genstand	   for	  vores	  brug	  af	  kritisk	  common	  sense-­‐forståelsen,	  da	   vi	   her	   stadig	   er	   tro	   mod	   interviewpersonernes	   selvforståelse	   i	   forhold	   til	  
common	  sense-­‐forståelsen.	  Selvom	  vi	  stadig	  gør	  brug	  af	  deres	  udsagn	  og	  fortolk-­‐ninger	   i	  en	  bredere	   forståelsesramme	  end	   interviewpersonernes	  eget	  udgangs-­‐punkt.	   Vi	   har	   forsøgt	   at	   forholde	   os	   kritiske	   i	   forhold	   til,	   hvad	   interviewperso-­‐nerne	  sagde,	  på	  trods	  af	  det	  potentielt	  farvede	  syn,	  som	  vores	  arbejde	  med	  opga-­‐ven	  ubevidst	  kan	  have	  givet	  os.	  Vi	  havde	  i	  interviewene	  både	  fokus	  på,	  hvad	  in-­‐terviewpersonerne	  sagde,	  men	   ligeså	  meget	  på	  den	  position	  som	  de	  med	  deres	  arbejdsfunktion	  indtager	  og	  derfor	  talte	  på	  baggrund	  af	  (Ibid.).	  Den	  teoretiske	  forståelse	  har	  vi	  gjort	  brug	  af,	  da	  vi	   i	  vores	  analyse	  med	  brug	  af	  vores	  teori	  går	  ud	  over	  common	  sense-­‐forståelsen	  og	  analyserer	  videre	  på	  inter-­‐viewpersonernes	  udsagn	  (Ibid.).	  	  	  	  
Afgrænsning	  	  Arbejdet	  er	   som	  nævnt	   tidligere	  et	  bred	  område,	  hvor	  der	   findes	  mange	   forsk-­‐ningsområder	  og	  problemstillinger	  at	  tage	  fat	  på.	  Vi	  ser	  derfor,	  at	  en	  afgrænsning	  er	  nødvendig	  i	  forhold	  til,	  hvilke	  fokusområder	  vi	  afgrænser	  os	  fra.	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Vi	   er	   bevidste	   om,	   at	   nyere	   teorier	   inden	   for	   organisations-­‐	   og	   ledelsesteorier	  skaber	   underliggende	   magtstrukturer.	   Vi	   afgrænser	   os	   fra	   at	   inddrage	   disse	  overvejelser	  om	  magtstrukturer	  på	  arbejdspladsen,	  da	  vi	   ikke	  finder	  dette	  rele-­‐vant	  for	  besvarelsen	  af	  vores	  problemformulering.	  Vi	  kan	  selvfølgelig	  ikke	  afsige	  os	  fra,	  at	  disse	  magtstrukturer	  ikke	  har	  indflydelse	  på	  mennesket	  i	  arbejde,	  men	  det	  vil	  ikke	  være	  vores	  hovedfokus	  i	  opgaven.	  Det	  er	  dog	  ikke	  en	  mulighed	  at	  af-­‐grænse	   os	   helt	   fra	  magtperspektivet,	   da	   Sennetts	   kritiske	   teori	   også	   inddrager	  meget	  fokus	  på	  magtstrukturer	  på	  arbejdspladsen4.	  	  	  I	  det	  senmoderne	  samfund	  spiller	  teknologien	  også	  en	  væsentlig	  rolle	  i	  arbejdet.	  Dette	   felt	   kunne	  også	  have	  været	   interessant	   til	   besvarelsen	  af	   vores	  problem-­‐formulering,	  men	  hertil	   har	   vi	   valgt	   at	   afgrænse	   os	   fra	   at	   uddybe	   teknologiens	  betydning.	   Vi	   inddrager	   teknologiens	   rolle	   i	   nogle	   få	   sammenhænge	   gennem	  rapporten,	  men	  af	  samme	  årsag	  som	  før	  ligger	  vores	  fokus	  på	  andre	  områder.	  	  	  Vi	  afgrænser	  os	  bevidst	   fra	  at	  beskæftige	  os	  med	  politiske	  og	  økonomiske	  pro-­‐blemstillinger.	  Dette	  gør	  vi	  til	  trods	  for,	  at	  disse	  selvfølgelig	  spiller	  en	  afgørende	  stor	   rolle	   -­‐	  med	  deres	  direkte	  årsag	   til,	   at	  de	   fleste	   administrative	  og	   struktur-­‐mæssige	  problemer	  ikke	  allerede	  er	  udbedret.	  Politiske	  beslutninger	  ligger	  såle-­‐des	  unægteligt	  til	  grund	  for	  de	  økonomiske	  prioriteringer,	  som	  vores	  samfunds	  socialsektor	  lider	  under,	  og	  som	  vi	  derfor	  selvfølgelig	  også	  har	  mange	  og	  stærke	  meninger	  om.	  Men	  med	  fokus	  på	  vores	  problemformulering	  den	  tilhørende	  un-­‐dersøgelse	  og	  vores	  dimensionsforankringer,	  så	  har	  vi	  bevidst	  valgt	  ikke	  at	  tage	  denne	  diskussion	  op,	  i	  denne	  omgang.	  
Dimensioner	  	  I	  vores	  projekt	  søger	  vi	  forankring	  i	  dimensionerne,	  subjektivitet	  &	  læring	  og	  kul-­‐
tur	  &	  historie.	  Vi	  arbejder	  med	  projektet	  ud	  fra	  to	  dimensioner	  for	  at	  belyse	  pro-­‐jektet	  fra	  et	  historisk	  perspektiv	  med	  fokus	  på	  de	  forskellige	  historiske	  perioders	  menneskesyn	  på	  individet	  i	  arbejdet,	  og	  arbejdets	  betydning	  for	  individet.	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  4	  Sennett	  og	  hans	  kritiske	  teori	  vil	  blive	  uddybet	  nærmere	  i	  teoriafsnittet	  og	  redegørelsen. 	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  Vi	  belyser	  den	  historiske	  udvikling	  i	  projektets	  redegørelse	  for	  at	  få	  en	  forståelse	  for	  forskelle	  og	  ligheder	  af	  de	  forskellige	  perioder.	  Dette	  giver	  mening	  i	  forhold	  til	  bedre	  at	  kunne	  skelne	  mellem	  de	  negative	  og	  positive	  implikationer	  det	  har	  på	  individet	  i	  arbejdet	  anno	  2015.	  Hvilke	  udfordringer	  og/eller	  positive	  forandrin-­‐ger	  har	  udviklingen	  skabt	  for	  individet?	  	  	  
Subjektivitet	  &	  Læring	  dimensionen	  har	  vi	  valgt	  at	  inddrage	  i	  projektet,	  da	  vi	  øn-­‐sker	  et	  perspektiv,	  som	  er	  individorienteret.	  Vi	  ønsker	  i	  projektet	  at	  belyse,	  hvil-­‐ken	  indvirkning	  arbejdets	  betydning	  har	  på	  individets	  identitet,	  og	  hvordan	  indi-­‐videt	  oplever	  denne	  betydning.	  	  	  Vi	  søger	  forankring	  i	  fremmedsprog,	  da	  vi	  har	  valgt	  at	  inddrage	  teoretikere,	  hvis	  hovedværker	  vi	  læser	  på	  engelsk.	  Vi	  mener,	  at	  den	  engelske	  oversættelse	  kan	  gi-­‐ve	  os	  en	  bedre	  forståelse	  af	  teoretikernes	  principper	  og	  teorier.	  
Redegørelse	  	  
Arbejdslivets	  historiske	  udvikling	  de	  seneste	  100	  år	  	  
Bureaukrati	  
 Bureaukrati	  er	  bedst	  kendt	  som	  og	  udformet	  af	   teoretikeren,	  Max	  Weber5,	  som	  opfatter	  mennesket	  som	  et	  rationelt	  væsen	  (Sabroe	  og	  Petersen,	  1984:	  30).	  I	  for-­‐ståelsen	  af	  hans	   teori	  om	  bureaukrati	  benytter	  vi	  os	  af	  sekundære	  kilder,	  da	  vi	  ikke	   fokuserer	  på	  hans	  hovedværk,	  men	  blot	  prøver	  at	   redegøre	   for	  hans	  prin-­‐cipper	  om	  bureaukrati.	  	  Det	  er	  væsentlig	  at	  gøre	  opmærksom	  på,	  at	  Webers	  organisationsteori	  har	  fokus	  på	  idealet	  og	  ikke	  realiteten,	  det	  vil	  sige,	  at	  mange	  af	  hans	  principper	  bygger	  på	  en	  forestilling	  om	  et	  ideal.	  “Et	  særtræk	  ved	  Webers	  sociologi	  er	  hans	  anvendelse	  af	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  5	  Max	  Weber	  (1864-­‐1920),	  tysk	  sociolog,	  jurist	  og	  økonom	  (Den	  store	  danske,	  Max	  Weber:	  Inter-­‐netkilde). 	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>ideal-­‐typer<,	  hvis	  funktion	  er	  at	  fungere	  som	  nyttige	  forestillinger	  ved	  analysen	  af	  
komplicerede	  handlingsforløb”	  (Sabroe	  og	  Petersen,	  1984:	  30).	  	  Disse	  ideal-­‐typer,	  som	  Weber	  er	  optaget	  af	  bygger	  på	  en	  forestilling	  om	  menne-­‐sket	  som	  et	  rationelt	  væsen,	  som	  handler	  efter	  formål	  styret	  af	  fornuft.	  Han	  me-­‐ner	  dermed,	   at	  mennesket	   er	   i	   stand	   til	   at	   tænke	   rationelt	  uden	   inddragelse	   af	  følelser	  eller	  personlige	  forbehold.	  Han	  kalder	  dette	  ideal	  for,	  den	  rene	  rationelle	  
handlen	   (Sabroe	   og	   Petersen,	   1894:	   30).	   Dette	   hænger	   også	   sammen	  med	   den	  motivation	  han	  mener	  individet	  har	  for	  at	  arbejde,	  hvor	  individets	  motivation	  er	  drevet	  af	  frygten	  for	  at	  sulte.	  	  Denne	  ideelle	  rationelle	  handlen	  er	  også	  baggrunden	  for	  ledelsens	  autoritet	  som	  en	  legitim	  magt.	  Da	  ledelsens	  magtudøvelse	  handler	  efter	  retfærdige	  principper,	  og	   dets	  magtudøvelse	   er	   upersonlig	   og	   i	   organisationens	   interesse	   (Sabroe	   og	  Petersen,	  1984:	  31).	  	  	  Det	  vigtigste	  ved	  bureaukratiets	  overlevelse	  er	  rationalitet	  og	  effektivitet,	  og	  for	  at	  opnå	  mest	  mulig	  effektivitet,	  er	  det	  ledelsens	  opgave	  at	  føre	  kontrol	  over	  med-­‐arbejderne	  i	  organisationen.	  Denne	  kontrol	  skal	  betragtes	  som	  legitim,	  og	  formu-­‐leres	  som	  indre	  og	  ydre	  kontrol.	  Den	  indre	  kontrol	  af	  medarbejderne	  er	  ledelsen	  opgave;	  at	  overbevise	  medarbejderne	  om,	  at	   ledelsen	  er	   legitim.	  Den	  ydre	  kon-­‐trol	  er	  ledelsens	  opgave	  om,	  at	  opretholde	  kontrol	  via	  belønning	  og	  straf	  (Ibid.).	  	  	  Bureaukrati	  er	  en	  organisationsteori,	  der	  lægger	  vægt	  på	  strukturen	  i	  organisati-­‐onen,	  og	  betragter	  individets	  formål	  som	  nogle	  der	  giver	  “kød	  og	  blod	  til	  organi-­‐
sationen”	   (Sabroe	   og	   Petersen,	   1984:	   28).	   Forstået	   på	   den	  måde,	   at	   individets	  mening	  og	  indflydelse	  på	  arbejdet	  ikke	  er	  relevant,	  da	  det	  ikke	  er	  en	  nødvendig-­‐hed	  for	  opretholdelse	  af	  strukturen	  -­‐	  set	  fra	  et	  ledelsesperspektiv.	  Det	  er	  dermed	  kun	  menneskets	  arbejdskraft	  i	  fysisk	  form,	  som	  er	  en	  nødvendighed.	  	  	  Bureaukrati	   består	   i	   høj	   grad	   af	   en	   formel	   struktur	  med	  nedskrevne	   regler,	   og	  rationalitet	  som	  en	  nødvendig	  konsekvens	  for	  produktionen.	  Det	  er	  her	  væsent-­‐lig,	   at	   individet	   tilpasser	   sig	   arbejdsopgaver	   ledelsen	   bestemmer,	   og	   individet	  har	   ikke	   indflydelse	   på	   sit	   eget	   arbejde.	   Denne	   organisationsforståelse	   præger	  det	  industrielle	  samfund.	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  Motivationen	   for	   at	   arbejde	   er	   fra	   de	   ansattes	   perspektiv	   i	   denne	   periode	   en	  pligtmotivation.	   I	  denne	  periode,	   i	   starten	  af	  1900-­‐tallet,	  var	  arbejdet	  en	  pligt	   i	  samfundet	  og	  en	  nødvendighed	   for	  at	   få	  mad	  på	  bordet.	  Arbejdet	  handlede	   for	  mennesket	  dermed	  om	  overlevelse.	  	  	  Weber	  inddrager	  i	  hans	  teori	  også	  en	  kritisk	  holdning	  til	  bureaukratiet,	  hvor	  han	  er	   bevidst	   om,	   at	   bureaukratiets	   styringsformer	   er	   overlegne,	   og	   autoritetens	  magt	  kan	  vise	  sig	  at	  være	  negativ,	  hvis	  autoritetens	  valg	  strider	  imod	  organisati-­‐onens	   interesser	   (Sabroe	   og	   Petersen,	   1984:	   32).	   Dette	   betyder,	   at	   autoriteten	  ikke	  handler	  i	  overensstemmelse	  med	  organisationens	  interesser,	  og	  dermed	  ik-­‐ke	  kan	  betragtes	  som	  en	  legitim	  magt.	  Dette	  vil	  medføre	  et	  mægtigt	  herskerappa-­‐rat	  over	  medarbejderne	  (Ibid.),	  og	  ikke	  være	  ansvarstagende	  overfor	  medarbej-­‐derne	  under	  autoriteten	  (Sabroe	  og	  Petersen,	  1984:	  31).	  	  	  
Videnskabelig	  ledelse	  -­‐	  Taylorismen	  	  Videnskabelig	  ledelse	  minder	  i	  store	  træk	  om	  bureaukrati,	  men	  her	  er	  grundpil-­‐len	  til	  effektiv	  og	  rationel	  produktion	  forbundet	  med	  formel	  autoritet	  (legitimt),	  og	  specialistviden	  (Sabroe	  og	  Petersen,	  1984:	  29).	  Ved	  specialistviden	  inddrages	  mere	  videnskabelig	  teori	  i	  den	  praktiske	  udførelse	  af	  arbejdsprocessen,	  og	  auto-­‐riteten	   er	   således	   formel	   (struktureret	   af	   regler)	   i	   legitim	   forstand,	   da	  magten	  legitimeres	  ved,	  at	  ledelsen	  bygger	  på	  videnskab	  og	  specialistviden	  omkring	  ud-­‐førelsen	  af	  arbejdet	  (Ibid.).	  	  Teorien	  er	  udformet	  af	  ingeniøren,	  Frederick	  Winslow	  Taylor6,	  og	  organisations-­‐teorien	  er	  derfor	  kendt	  som	  Taylorismen.	  	  	  Videnskabelig	   ledelse	   er	   nærmere	   kendt	   som,	  maskine-­‐modellen,	   fordi	   menne-­‐skers	   adfærd	   sættes	   i	   forbindelse	  med	   en	  maskine.	   I	   teorien	   forbinder	   Taylor	  mennesket	  som	  rationelt	  handlende,	  der	  vil	   forsøge	  at	  opnå	  økonomiske	  goder,	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  6	  Taylor	  (1856-­‐1915),	  amerikansk	  ingeniør	  og	  opfinder.	  Taylor	  arbejdede	  som	  konsulent	  for	  en	  række	  firmaer	  med	  at	  forbedre	  deres	  arbejdsprocesser	  (Den	  Store	  Danske,	  Frederick	  W.	  Taylor:	  Internetkilde).  	  
	   	   	  	  
	   18	  
og	   er	  motiveret	   til	   at	   arbejde	   i	   frygten	   for	   ikke	   at	   kunne	   forsørge	   sig	   selv,	   og	  eventuel	  familie.	  Endvidere	  er	  han	  af	  den	  overbevisning,	  at	  god	  ledelse	  er	  en	  sær-­‐lig	  evne,	  og	  at	  ledelsen	  dermed	  bør	  definere	  arbejdsprocessen	  (Sabroe	  og	  Peter-­‐sen,	  1984:	  32f).	  	  	  Taylorismen	  bygger	  på	  en	  forståelse	  af,	  at	  der	  kun	  findes	  én	  metode	  til	  den	  mest	  effektive	  produktion	  og,	  at	  dette	  er	  gennem	  den	  videnskabelige	  metode	  (Sabroe,	  1984:	  33).	   Igennem	  bevægelses-­‐	  og	   tidsstudier	  var	  det	  videnskabens	  opgave	  at	  analysere	  på	   individets	  bevægelser,	   i	  produktionen,	  helt	  ned	   i	  mindste	  detaljer.	  Her	   var	  det	  meget	  præcise	   analyser	  man	   foretog.	  Alle	   analyser	   af	  medarbejde-­‐rens	  bevægelser	  og	  deres	  tid	  på	  produktionen	  blev	  nøje	  målt	  for	  at	  se,	  hvor	  man	  kunne	  spare.	  Dette	   skulle	   resultere	   i	   tidsbesparelser	   i	  produktionen,	   samt	  øget	  effektiviteten	   (Ibid.).	   På	  denne	  måde	  planlægges	   arbejdet	   som	  adskilt	   fra	   selve	  arbejdsprocessen,	   hvilket	   viste	   sig	   at	   være	   en	   meget	   upopulær	   metode	   fra	   et	  medarbejdersynspunkt,	  da	  arbejdet	  sled	  meget	  på	  medarbejderne.	   Idet	  alle	  be-­‐vægelser	  i	  arbejdet	  før	  havde	  en	  automatisk	  pause	  fra	  det	  fysiske	  hårde	  arbejde,	  men	  blev	  i	  disse	  studier	  skåret	  væk.	  	  	  Taylors	  organisationssyn	  udgør	  et	   enkelt-­‐persons-­‐arbejde,	  hvis	   arbejdsopgaver	  er	  beskrevet	  ned	   til	  mindste	  detalje.	  Arbejdsopgaver	   skulle	  være	  simple,	   så	  ar-­‐bejderen	  nemt	  kunne	  introduceres	  til	  sin	  opgave.	  Ledelsen	  skulle	  stå	  for	  direkte	  kontrol	  af	  medarbejderne,	  da	  Taylors	  menneskesyn	  anså	  mennesket	  som	  dovent	  af	  natur,	  samt	  skulle	  motiveres	  gennem	  løn	  afhængig	  af	  medarbejderens	  arbejds-­‐indsats	  (Sabroe	  og	  Petersen,	  1984:	  34).	  	  En	  videreudvikling	  af	  Taylorismen	  er	  Fordismen,	  som	  omhandler	  masseproduk-­‐tion	  af	  homogene	  produkter,	  for	  eksempel	  bilproduktion,	  og	  de	  faste	  arbejdsru-­‐tiner.	  Han	   er	   specielt	   kendt	   for	   samlebåndsprocessen,	   hvilket	   udgjorde	   et	   ens-­‐formigt	  og	  monotont	  arbejde	  for	  individet.	  Samtidig	  kom	  der	  i	  denne	  tid,	  i	  1920-­‐1930’erne,	  fokus	  på	  kollektive	  overenskomster,	  som	  havde	  en	  social	  baggrund	  i	  forhold	  til	  beskyttelse	  af	  medarbejderen	  (Den	  store	  danske,	  Fordisme:	  Internet-­‐kilde).	  Fordismen	  adskiller	  sig	   fra	  Taylorismen	  ved,	  at	  det	   fysisk	  hårde	  arbejde	  blev	  mere	  overtaget	  af	  maskiner,	  heraf,	  samlebåndet,	  som	  gjorde	  at	  medarbejde-­‐ren	  ikke	  selv	  skulle	  transportere	  de	  forskellige	  dele	  rundt.	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Mellemmenneskelig-­‐forbindelse	  -­‐	  Human	  Relations	  
 Mellemmenneskelig-­‐forbindelse	   blev	   relevant	   i	   organisationsteori	   og	   arbejds-­‐psykologi,	  da	  en	  fabrik	  i	  Hawthorne,	  i	  Chicago,	  havde	  nogle	  problemer	  med	  med-­‐arbejderne.	   Der	   blev	   derfor	   lavet	   en	   undersøgelse,	   hvor	   ledelsen	   eksempelvis	  indsatte	   forlængede	   hvilepauser,	   regulerede	   belysning	   og	   andre	   ændringer	   af	  selve	  arbejdspladsen.	  Dette	  var	  et	  forsøg,	  hvor	  man	  i	  takt	  med	  ændringen	  af	  be-­‐lysningen	   skabte	   øget	   produktivitet.	   Men	   den	   øgede	   produktivitet	   var	   ikke	   på	  baggrund	   af	   ændringerne	   i	   arbejdsforholdene.	   Den	   udvalgte	   gruppe	   i	   forsøget	  viste	  sig	  at	   skabe	  en	  relation	   til	  hinanden,	  og	  på	  denne	  måde	  være	  en	  del	  af	  et	  team	  (Sabroe	  og	  Petersen,	  1984:	  36).	  	  Samtidig	  med,	  at	  relationerne	  viste	  sig	  at	  have	  en	  positivt	  effekt,	  var	  det	  også	  sel-­‐ve	  opmærksomheden	  for	  gruppens	  arbejde,	  som	  motiverede	  dem	  og	  gjorde	  dem	  mere	  effektive	  -­‐	  trods	  ringe	  arbejdsvilkår.	  Denne	  effekt,	  som	  alene	  opstår	  ved	  in-­‐teressen	   for	   gruppen,	   kaldes	   i	   dag	   for	  Hawthorne-­‐effekten	   (Ibid.).	  Det	   var	   altså	  medarbejdernes	  anerkendelse	  af	  deres	  arbejde,	  som	  motiveret	  dem	  til	  at	  arbejde	  hårdere.	  	  	  Baggrunden	  for	  denne	  organisationsteori	  er	  opfattelsen	  af	  mennesket	  som	  et	  so-­‐cialt	  motiveret	  væsen	  (Sabroe,	  1984:	  37).	  Dette	  menneskesyn	  står	  i	  skarp	  mod-­‐sætning	  til	  det	  bureaukratiske-­‐	  og	  tayloristiske	  menneskesyn.	  	  Teorien	  bygger	  på,	  at	  produktionen	  øges,	  når	  de	  sociale	  behov	  hos	  medarbejder-­‐ne	  er	  opfyldt	  eller	  tilfredsstillende.	  Oplevelsen	  af	  tryghed	  på	  arbejdspladsen	  ud-­‐springer	  af	   individets	   følelse	  af	  at	  være	  en	  del	  af	  arbejdsfællesskabet	   -­‐	  gruppe-­‐medlemskab.	  Føler	  individet	  sig	  ikke	  som	  en	  del	  af	  fællesskabet	  opstår	  der	  angst	  hos	   individet,	   hvilket	   resulterer	   i	   lavere	   effektivitet,	   samt	   problemer	   for	   både	  kollegaer	  og	  ledelse	  	  (Sabroe,	  1984:	  37).	  	  	  Kritikken	   af	   denne	   opfattelse	   bygger	   på,	   at	   man	   i	   Hawthorne	   forsøget	   havde	  sammensat	  en	  gruppe,	  der	  i	  forvejen	  fungerede	  socialt	  sammen.	  Det	  betød,	  at	  på-­‐standen	  om,	   at	   gode	   relationer	  medarbejderne	   imellem	  bygger	  på	   en	  undersø-­‐gelse,	  hvor	  forskerne	  havde	  sammensat	  medarbejdere,	  som	  i	   forvejen	  havde	  en	  god	   relation	   til	   hinanden,	  hvilket	   ikke	  giver	   et	   sandfærdigt	  billede.	  På	   sammen	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måde	   er	  mellemmenneskelig-­‐forbindelse	   ikke	   konkret	   formuleret,	   som	   for	   ek-­‐sempel	   taylorisme,	   og	  dermed	  udspringer	  der	   flere	  positioner	   inden	   for	  denne	  organisationsteori	  (Sabroe,	  1984:	  36ff).	  	  	  Overordnet	  set,	  i	  forhold	  til	  tidligere	  forståelser	  i	  organisationsteori,	  er	  individet	  en	  større	  del	  af	  arbejdet.	  Individet	  betragtes	  ikke	  blot	  som	  en	  maskine.	  Der	  tages	  hensyn	  til	  individets	  følelser,	  holdninger	  og	  værdier.	  Endvidere	  opstår	  der	  et	  kol-­‐lektivt	  normsæt	   i	   form	  af	  en	  arbejdsindsats.	  Ledelsen	  som	  førhen	  havde	  en	  do-­‐minerende	  rolle	  på	  arbejdspladsen,	  afløses	  af	  et	  medarbejder-­‐bestemt	  produkti-­‐onsniveau	  (Sabroe,	  1984:	  38).	  Hvilket	  betyder,	  at	  den	  kollektive	  norm	  eksempel-­‐vis	  har	  noget	  at	  bestemme	  i	  forhold	  til,	  eksempelvis,	  overarbejde.	  Er	  det	  eksem-­‐pelvis	   almindeligt	   at	   arbejde	   over	   for	   at	   nå	   arbejdsopgaverne,	   eller	   holdes	   der	  fast	  på	  tidsbestemte	  rammer.	  	  
 
Personlig	  vækst	  –	  Human	  Resource	  
 Individet	  fik	  i	  denne	  periode	  mere	  fokus,	  da	  organisationsteori	  begyndte	  at	  foku-­‐sere	  på	   individets	  personlige	  vækst	  gennem	  arbejdet.	  Dette	  betegnes	  også	  som	  personlig-­‐vækst	   orienteringen,	   som	   tager	   udgangspunkt	   i	   individets	   motivati-­‐onsfaktor.	  Motivationen	   i	   arbejdet	  går	  mere	  på,	  hvordan	   individet	   føler	   sig	  ud-­‐fordret,	   i	  modsætning	   til	   tidligere	   forståelser,	   hvor	  motivationen	   handlede	   om	  økonomi	  og	  relationer	  på	  arbejdet	  (Sabroe,	  1984:	  42).	  	  	  Denne	  forståelse	  er	  bedre	  kendt	  i	  dag,	  som	  Human	  Resource,	  hvor	  individer	  ses	  som	   autonome	   væsner,	   der	   aktivt	   handler	   for	   at	   realisere	   sig	   selv	   	  og	   dermed	  skaber	  sin	  egen	  personlige	  vækst	  (Sabroe,	  1984:	  39).	  	  	  De	  første	  tanker	  om	  personlig	  vækst	  og	  human	  resource	  organisationsteori	  blev	  udarbejdet	  af	  Abraham	  H.	  Maslow7.	  Hans	  teori	  bygger	  på	  en	  model,	  hvor	  menne-­‐
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  7	  ”Abraham	  Harold	  Maslow,	  1.4.1908-­‐8.6.1970,	  amerikansk	  personlighedspsykolog,	  der	  sammen	  
med	  andre	  regnes	  for	  grundlægger	  af	  retningenhumanistisk	  psykologi	  med	  forbindelse	  
til	  eksistentialistisk	  psykologi,	  jf.	  fx	  bogenToward	  a	  Psychology	  of	  Being	  (1962,	  da.	  På	  vej	  mod	  en	  
eksistenspsykologi,	  2.	  udg.	  1976)”	  (Den	  Store	  Danske,	  Abraham	  Harold	  Maslow:	  Internetkilde). 	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skets	  behov	  er	  opdelt	  hierarkisk	  og	  giver	  et	  billede	  af,	  hvornår	  det	  er	  muligt	  for	  individet	  at	  udvikle	  sig	  og	  opnå	  højere	  erkendelse	  om	  sig	  selv	  (Sabroe,	  1984:	  39).	  	  	  En	  videre	  udformning	  af	  human	  resource-­‐tankegangen	  ses	  hos	  teoretikeren	  Fre-­‐derick	  Herzberg,	  som	  har	  videreudviklet	  en	  teori	  på	  baggrund	  af	  Maslows	  opde-­‐ling	  af	  menneskets	  behov	   (Sabroe,	  1984:	  40f).	  Herzbergs	  hovedformål	  med	  sin	  motivationsteori	  er	  at	  se	  på,	  hvilke	  faktorer	  individets	  arbejdsindsats	  bliver	  på-­‐virket	   af,	   og	  hvilke	  konsekvenser	  dette	  har.	  Gennem	  kvantitative	  og	  kvalitative	  undersøgelser	  udformede	  Herzberg	  sin	  motivationsteori	  omkring	  1959,	  der	  be-­‐står	   af	   to	   faktorer	   til	   at	   beskrive	   menneskets	   behov	   (Herzberg,	   1974:	   31f).	  Herzberg	  mener,	  at	  individet	  har	  to	  gældende	  behov	  -­‐	  et	  iboende	  tryghedsbehov,	  der	  stammer	  fra	  Urtiden	  og	  gør,	  at	  mennesket	  flygter	  fra	  omgivelser,	  som	  bringer	  dem	   i	   fare.	   Det	   andet	   behov	   udgør	   individets	   nysgerrighed	   efter	   mere	   viden	  (Herzberg,1974:	   9).	   Disse	   to	   former	   for	   behov	   kobler	   Herzberg	   til	   arbejdet	   og	  kalder	  dem	  hygiejnefaktorer	  (vedligeholdelsesfaktorer)	  og	  motivatorer	  (motivati-­‐
onsfaktorer)	  (Herzberg,1974:	  9f).	  	  Ordet	   ‘hygiejne’	   fører	   tilbage	   til	  en	   form	   for	   forebyggende	  effekt	   -­‐	  eksempelvis,	  hvordan	  god	  hygiejne	  ikke	  kurerer	  sygdomme,	  men	  er	  med	  til	  at	  mindske	  antal-­‐let	  af	  sygdomme	  (Herzberg,	  1974:	  146f).	  	  I	  forhold	  til	  arbejde	  dækker	  hygiejnefaktorerne	  de	  basale	  behov	  på	  arbejdsplad-­‐sen,	  der	  er	  med	  til	  at	  hindre	  utilfredshed	  og	  mindske	  negative	  holdninger.	  Hygi-­‐ejnefaktorer	  er	  ikke	  med	  til	  at	  skabe	  tilfredshed	  på	  arbejdspladsen,	  men	  blot	  re-­‐ducere	  utilfredshed	  -­‐	  på	  samme	  måde	  som	  hygiejnen	  i	  forhold	  til	  sygdomme.	  Det	  vil	  sige,	  hvis	  hygiejnefaktorerne	   ikke	   lever	  op	  til	  de	  krav	  medarbejderen	  har	   til	  sit	   arbejde	   skabes	   der	   utilfredshed	   på	   arbejdspladsen	   (Herzberg,	   1974:	   146).	  Hygiejnefaktorer	   er	   ydre	   forhold,	   som	  eksempelvis	   løn	  eller	  de	   ledelsesforhold	  som	  arbejdspladsen	  benytter	  sig	  af.	  	  Et	  eksempel	  på	  dette	  er,	  hvis	  en	  medarbejder	  ikke	  har	  fået	  opfyldt	  en	  hygiejne-­‐faktor	   -­‐	   for	   eksempel	   lønforhold,	   oplever	   medarbejderen	   utilfredshed	   på	   ar-­‐bejdspladsen.	   	  	  Hvis	   lønforholdene	  blev	  ændret	   tilstrækkeligt	   ville	  medarbejde-­‐ren	   opnå	  mindre	   utilfredshed	   (Sabroe,	   1984:	   40f).	   Opfyldelse	   af	   lønforholdene	  ville	  ikke	  føre	  til,	  at	  medarbejderen	  ville	  opnå	  arbejdsglæde	  i	  forhold	  til	  at	  reali-­‐sere	  sig	  selv,	  som	  det	  er	  tilfældet,	  hvis	  man	  opfylder	  motivationsfaktorerne.	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Motivatorer	  er	  med	  til	  at	  skabe	  tilfredshed	  på	  arbejdspladsen	  og	  øge	  muligheden	  for,	  at	  individet	  får	  realiseret	  sig	  selv;	  opnå	  tilfredshed	  i	  forhold	  til	  både	  arbejde	  og	  motivation	  på	  arbejdspladsen.	  Motivatorer	  er	  faktorer,	  der	  således	  skaber	  til-­‐fredshed	  og	  motivation	  til,	  at	  yde	  et	  godt	  stykke	  arbejde	  og	  realisere	  sig	  selv.	  Ek-­‐sempler	  på	  motivatorer	  er	  	  præstationsmuligheder,	  anerkendelse	  og	  ansvar	  (Sa-­‐broe,	  1984:	  40).	  	  Det	  er	  dog	  vigtigt,	  at	  være	  opmærksom	  på,	  at	  hygiejnefaktorer	  og	  motivatorer	  er	  helt	  uafhængige	  af	  hinanden.	  Det	  vil	  sige,	  at	  hygiejnefaktorerne	  ikke	  behøves	  at	  være	  opfyldt	  for	  at	  indfri	  motivatorerne,	  men	  begge	  er	  vigtige	  for	  at	  øge	  tilfreds-­‐heden	  på	  arbejdspladsen	  (Herzberg,	  1974:	  9f).	  	  Hvis	  muligheden	  for	  at	  opfylde	  eksempelvis	  motivatorerne	  er	  ringe,	  skal	  mulig-­‐heden	  for	  at	  opfylde	  hygiejnefaktorerne	  være	  bedre,	  og	  omvendt.	  Det	  vil	  sige,	  at	  hygiejnefaktorerne	   og	   motivatiorerne	   kompencerer	   for	   hinanden	   (Herzberg,	  1974:	  148).	  	  	  Inden	   for	   Human	   Resource-­‐orienteringen	   er	   der	   sket	   et	   stort	   skel	   i	   forhold	   til	  måden	  at	  anskue	  arbejde	  og	  arbejdets	  funktioner	  på.	  	  Human	  ressource	  organisationsteori	  har	  ikke	  udelukkende	  fokus	  på	  organisatio-­‐nen	  og	  dens	  effektivitet,	  men	  derimod	  også	  på	  det	  enkelte	  individ	  og	  dets	  behov.	  Inden	   for	  mellemmenneskelige	   forbindelser	   (Human	  Relations)	   er	  der	   også	   fo-­‐kus	  på	   individer	  og	  deres	  sociale	  behov,	  men	  hovedsageligt	  på	  deres	  relationer	  på	  arbejdspladsen.	  Tanken	  om	  at	  have	  fokus	  på	  individet	  er	  bragt	  videre	  til	  per-­‐sonlig-­‐vækst-­‐orienteringen	  (Human	  Resource),	  som	  derimod	  har	  fokus	  på	  andre	  af	  individernes	  behov	  for	  at	  skabe	  en	  effektiv	  arbejdsplads	  (Sabroe,	  1984:	  41ff).	  Individers	  behov	  er	  kommet	   i	   fokus,	  men	  det	  handler	  stadig	  om,	  at	  skabe	  mest	  effektivisering	  på	  arbejdspladsen.	  Hvis	  individet	  har	  for	  høje	  krav	  og	  forventnin-­‐ger	  til	  arbejdet	  og	  der	  ikke	  er	  mulighed	  for	  at	  skabe	  rammer,	  som	  kan	  skabe	  til-­‐fredshed	  hos	  individet.	  Så	  medfører	  dette	  blot,	  at	  individet	  erstattes	  med	  et	  an-­‐det	  individ,	  som	  har	  færre	  krav	  (Sabroe,	  1984:	  42f).	  	  
 En	  forklaring	  på	  udviklingen	  fra	  Webers	  krav	  til	  individet,	  og	  til	  kravene	  i	  dag	  om	  personlig	  udvikling	  og	  selvrealisering	  gennem	  arbejdet,	  er	  blandt	  den	  bevægelse	  som	  startede	  i	  1960’erne.	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  I	  takt	  med	  ungdomsoprørerne	  i	  1960’erne	  blev	  der	  eksperimenteret	  med	  institu-­‐tionelle	   opfattelser	   af	   både	   familieformer,	   religion,	   tøj,	   seksualitet	   og	   så	   videre	  (Ungdomsoprør	   og	   kulturliv	   i	   1960’erne,	   Danmarkshistorien:	   Internetkilde).	  Ungdomsoprørene	   var	   blandt	   andet	   med	   tanken	   på	   frigørelse	   fra	   samfundets	  undertrykkende	  mekanismer,	  og	  denne	  tanke	  om	  at	  være	  fri	  og	  sin	  egen	  herre,	  kom	   i	   takt	   med	   New	   age	   bevægelsen	   (Brinkmann	   og	   Eriksen,	   2005:	   16	   (Bov-­‐bjerg)).	   New	   age	   skal	   forstås,	   som	   en	   bevægelse	   der	   opstod	   i	   1960’erne	   i	   den	  vestlige	  del	  af	  verden,	  USA	  og	  Europa.	  New	  age	  betegnes	  i	  bogen,	  selvrealisering,	  under	   afsnittet,	   selvrealisering	   i	  arbejdslivet,	   af	   Kirsten	  Marie	   Bovbjerg,	   som	   en	  religiøsitet,	  men	  dette	  er	  ikke	  en	  religion	  som	  det	  vi	  normalt	  forstår	  ved	  religion,	  som	  eksempelvis	   kristendommen.	  New	  age	  bevægelsen	   er	   groft	   sagt	   terapifor-­‐mer	   inspireret	  af	   forskellige	   religiøse	   traditioner,	  hvilket	   senere	  hen,	  også	   i	   ar-­‐bejdslivet,	   er	   blevet	  populære	   i	   forhold	   til	   emnet	  om	  at	   finde	   sig	   selv,	   og	   være	  “åndeligt	  søgende”.	   I	  bund	  og	  grund,	  at	   finde	  svarene	   i	  sig	  selv	   frem	  for	  at	   lade	  det	  være	  op	  til	  samfundets	  undertrykkende	  mekanismer	  (Ibid.).	  Denne	  udvikling	  medfører,	  at	  individet	  bliver	  mere	  selvbevidst,	  men	  i	  en	  grad	  også	  mere	  upolitisk	  og	  ukritisk	  overfor	  samfundsmæssig	  stillingtagen,	  hvilket	  vi	  vil	  uddybe	  senere	  i	  opgaven,	  da	  dette	  hænger	  sammen	  med	  individualiseringen	  og	   individets	   fokus	  på	  sig	  selv.	  	  	  Tanken	   bag	   New	   age	   bevægelsen	   blev	   i	   1980-­‐1990’erne	   en	   stor	   del	   af	   forret-­‐ningsverdenens	  måde	  at	  fungere	  på.	  Det	  vil	  sige,	  at	  relationen	  mellem	  medarbej-­‐dere	  og	  virksomheden	  skulle	  bære	  mere	  præg	  er	  af	  et	  personligt	  forhold,	  således	  at	   “den	  enkeltes	  selvforhold	  bliver	  arbejdspladsrelevant”	   (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  17	   (Bovbjerg)).	  Virksomhederne	  så	  det	   som	  en	   fordel,	   at	  medarbejderne	  kendte	  hinanden	  privat.	  I	  forbindelse	  med	  denne	  udvikling	  var	  virksomhederne	  i	  stigende	  grad	  gået	  fra	  produktionsvirksomheder	  til	  servicevirksomheder,	  hvilket	  også	  betød,	  at	  konkurrencen	  mellem	  virksomhederne	  på	  arbejdsmarkedet	  vok-­‐sede.	  Forstået	  på	  den	  måde,	  at	  der	  blev	  lagt	  mere	  fokus	  på	  service	  og	  andre	  fak-­‐torer	  end	  blot	  kvaliteten	  af	  produkterne.	  Derfor	  blev	  det	  omkring	  år	  1990	  væ-­‐sentligt,	  at	  medarbejderne	  var	   følelsesmæssigt	   til	  stede	   i	  virksomheden	  (Brink-­‐mann	  og	  Eriksen,	  2005:	  18	  (Bovbjerg)).	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  Baggrunden	  for	  forståelsen	  af	  New	  age	  tanken,	  kaldes	  også	  for,	  Den	  transperso-­‐nelle	  psykologi.	  Det	  er	  en	  etik	  om,	  at	  individet	  skal	  være	  selvstændig,	  uafhængig,	  hvile	   i	   sig	   selv	   og	   være	   bevidst	   om	   sin	   krop,	   og	   konstant	   være	   i	   udvikling	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  21	  (Bovbjerg)).	  Den	  religiøsitet,	  som	  New	  age	  tror	  på,	   beror	   sig	   i	   en	   tro	   på,	   at	   individet	   er	   frelst	   -­‐	   har	   fundet	   sit	   sande	   jeg,	   når	  han/hun	  når	  en	  bestemt	  bevidsthedstilstand.	  	  	  Bevidsthedstilstanden	  er	  en	  mening	  hos	   individet	  om	  udvikling,	  og	  betragte	  sig	  som	  et	  transpersonelt	  projekt,	  hvilket	  betyder,	  at	  individet	  gennem	  livet	  hele	  ti-­‐den	  danner	  erfaring	  og	  personlig	  udvikling	  gennem	  udlevelsen	  af	  personlige	  po-­‐tentialer	   og	   realisering	   af	   “...indre	  bestemmelser	  og	  muligheder”	   (Brinkmann	   og	  Eriksen,	  2005:	  22	  (Bovbjerg)).	  Den	  enkelte	  bliver	  dermed	  også	  mere	  individuali-­‐seret	  ved	  udførelse	  af	  denne	  New	  age	   tankegang,	  da	  det	  handler	  om	   individets	  fokus	  på	  sig	  selv,	  og	   individet	  er	  derfor	  det	  centrale	   i	  denne	   tankegang	  (Brink-­‐mann	  og	  Eriksen,	  2005:	  22	  (Bovbjerg)).	  	  Det	  religiøse	  skal	  forstås	  som,	  hvordan	  individet	  finder	  svar	  om	  dets	  identitet	  og	  dets	  person.	  Dette	  bygger	  vi	  på	  Bovbjergs	  forklaring	  om,	  hvordan	  individet	  langt	  tilbage	   i	   tiden	   forstod	   selvrealisering	   sammenlignet	  med	   en	   bestemt	   tro,	   hvor	  ‘loven’	  for,	  hvordan	  man	  burde	  være	  som	  menneske	  var	  bestemt	  af	  noget	  andet.	  Hvor	  individet	  i	  dag,	  ifølge	  New	  age	  religiøsiteten,	  finder	  disse	  svar	  i	  sig	  selv.	  En	  mere	  individualiseret	  tankegang,	  da	  der	  ikke	  længere	  er	  noget	  eksplicit	  bestemt,	  men	  det	  er	  som	  sagt,	  individets	  ansvar	  og	  en	  del	  af	  den	  personlige	  udvikling.	  Som	  Bovbjerg	  beskriver	  det	  ved	  brugen	  af	  Gauchet8;	  at	  individet	  i	  præmoderniteten9	  forholder	  sig	  til	  religion	  ved	  at	  betragte	  det	  som	  den	  anden,	  hvor	  den	  anden	  er	  en	  idealtypisk	  konstruktion,	  eksempelvis	  Gud.	  Det	  vil	  sige,	  at	  individet	  ville	  handle	  i	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  8	  Marcel	  Gauchet	  -­‐	  En	  kendt	  historiker	  inden	  for	  religion	  (Princeton	  University	  Press,	  Marcel	  Gauchet:	  internetkilde).	  Har	  skrevet	  bogen,	  The	  Disenchantment	  of	  the	  World:	  A	  Political	  History	  
of	  Religion,	  som	  også	  er	  den	  bog	  Kirsten	  Marie	  Bovbjerg	  tager	  udgangspunkt	  i,	  i	  hendes	  artikel	  om	  selvrealisering	  i	  arbejdslivet	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  22	  (Bovbjerg).  9	  Præmoderniteten	  -­‐	  Før	  moderniteten,	  som	  Gauchet	  tager	  udgangspunkt	  startede	  i	  1700-­‐tallet	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  23	  (Bovbjerg)).	  Derfor	  antager	  vi	  at	  præmoderniteten	  er	  før	  1700-­‐tallet,	  og	  oplysningstidens	  fremkomst.	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retning	   af	   denne	   transcendente10	  anden,	   i	   dette	   tilfælde	   Gud	   (Brinkmann	   og	  Eriksen,	  2005:	  22f	  (Bovbjerg)).	  Men	  i	  dag	  er	  den	  anden	   iboende	  i	   individet	  selv,	  da	  vi	  i	  højere	  grad	  rykker	  os	  væk	  fra	  troen	  på	  denne	  anden	  værende	  Gud.	  På	  den-­‐ne	  måde	  vil	   individet	  handle	   i	   retning	  en	   immanent11	  anden,	  det	  vil	  sige	  en	  an-­‐den,	   som	   ligger	   i	   menneskets	   natur	   (Brinkmann	   og	   Eriksen,	   2005:	   23	   (Bov-­‐bjerg)).	  	  En	  anden	  teoretiker	  som	  også	  har	  beskæftiget	  sig	  med	  New	  age,	  som	  en	  religiøsi-­‐tet,	  er	  Jørn	  Bjerre12,	  som	  har	  udgivet	  artiklen,	  New	  age	  og	  det	  senmodernes	  sam-­‐
fundsstruktur,	  i	  1998.	  Her	  opstiller	  han,	  hvordan	  og	  hvorfor	  New	  age	  kan	  beteg-­‐nes	  som	  en	  religion	  grundet	  udviklingen	  af	  samfundsstrukturen.	  New	  age	  er	  en	  måde	  at	  søge	  viden	  om	  verden,	  en	  viden,	  som	  er	  en	  måde	  at	  bearbejde	  verden	  på	  og	  individets	  opfattelse	  af	  den.	  Derfor	  kan	  New	  age	  betegnes	  som	  en	  religion.	  Det	  skal	  ikke	  forstås	  som	  et	  tilbagefald	  til	  tidligere	  opfattelser	  af	  religion,	  hvor	  religi-­‐onen	  skulle	  være	  direkte	  styrende	  for	  samfundsformen,	  men	  som	  en	  religion	  der	  passer	  til	  samtiden	  (Bjerre,	  1998:	  21f).	  I	  dag	  er	  samfundets	  form	  ikke	  styret	  af	  en	  “...politisk	  hersker	  eller	  religiøs	  forestilling,	  der	  kom	  til	  at	  diktere	  logikken	  bag	  sam-­‐
fundets	  form”	  (Bjerre,	  1998:	  22).	  Pointen	  her	  er,	  at	  samfundsformen	  ikke	  længere	  har	  en	  bestemt	  ramme	  eller	  en	  bestemt	  måde	  at	  lade	  sig	  diktere	  på.	  “Der	  var	  ikke	  
længere	  noget	  absolut	  princip,	  man	  kunne	  forklare	  verden	  ud	  fra,	  hvilket	  vil	  sige,	  at	  
verdens	  kontingens	  blev	  trukket	  frem,	  og	  at	  [New	  age]	  tænkningen	  i	  stigende	  grad	  
kom	  til	  at	  afdække	   ‘risiko’	   snarere	  end	   ‘sammenhængen’	   som	  eksistensens	  grund-­‐
vilkår”	  (Bjerre,	  1998:	  22).	  	  I	  forhold	  til	  udviklingen,	  og	  New	  age	  tankens	  fremkommen	  relevant	  i	  forhold	  til,	  hvordan	  tanken	  er	  knyttet	   til	  en	   forestilling	  om,	  at	   individet	  ved	  noget	  om	  ver-­‐den,	  når	  individet	  kender	  sig	  selv.	  New	  age	  tilbyder	  individet	  en	  metode	  til	  at	  be-­‐	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  10	  Noget	  som	  overskrider	  eller	  ligger	  uden	  for	  visse	  grænser,	  især	  grænserne	  for	  menneskelig	  erfaring	  (Sproget.dk,	  Transcendente:	  Internetkilde).	  	  11	  Iboende	  (den	  idealtypiske	  konstruktion	  er	  iboende	  i	  individet	  selv	  -­‐	  ergo	  kan	  individet	  kun	  finde	  frem	  til	  dets	  personlige	  udvikling	  ved	  at	  finde	  svarene	  i	  sig	  selv)	  (Sproget.dk,	  Immanent:	  Internetkilde).	  12	  Jørn	  Bjerre,	  Phd,	  Lektor	  -­‐	  ansat	  på	  Århus	  Universitet	  indenfor	  Danmarks	  institut	  for	  Pædago-­‐gik	  og	  Uddannelse	  -­‐	  Pædagogisk	  Sociologi	  og	  Forskningsenheden	  for	  tværdisciplinær	  uddannel-­‐sesforskning	  (AU.dk,	  Jørn	  Bjerre:	  internetkilde).  	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gå	  sig	  i	  et	  samfund	  fyldt	  med	  risiko,	  hvor	  sammenhængene	  bliver	  mere	  usynlig-­‐gjorte,	  og	  det	  er	  egentlig	  op	  til	  individet	  selv,	  at	  skabe	  disse	  sammenhænge	  (Bjer-­‐re,	  1998:	  23).	  	  Denne	  nye	  tankegang,	  som	  kom	  op	  i	  1960’erne	  har	  efterfølgende	  inspireret	  insti-­‐tutionerne	   og	   derefter	   organisationsteorier	   inden	   for	   arbejdslivet.	   I	   starten	   af	  1900’erne,	  ved	  Bureaukratiets-­‐	  og	  Taylorismens	  fremkomst,	  var	  ledelsens	  opga-­‐ve	  at	  holde	  skarp	  kontrol	  med	  sine	  medarbejdere	  -­‐	  ydre	  og	  mere	  direkte	  kontrol,	  hvor	  det	  efter	  1960’erne	  og	  frem	  til	  i	  dag,	  anno	  2015,	  har	  udviklet	  sig	  til,	  at	  ledel-­‐sen	   skal	   arbejde	   med	   medarbejderne	   indefra.	   Ledelsen	   skal	   eksempelvis	   gøre	  virksomhedens	  mål	  og	  visioner	  til	  sine	  egne	  for	  dermed	  at	  stå	  som	  rollemodel	  for	  sine	  medarbejdere	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  29	  (Bovbjerg)).	  	  På	  denne	  måde	  gør	   ledelsen,	  at	  medarbejderne	  påtager	  sig	  de	  samme	  visioner,	  hvilket	  betyder	  at	  medarbejderne	  således	  også	  føler	  et	  ansvar,	  overfor	  ledelsen,	  virksomheden	  og	  ikke	  mindst	  sig	  selv,	  om	  at	  føre	  disse	  visioner	  videre.	  Ansvaret	  er	  en	  faktor	  medarbejdere	  føler	  at	  han/hun	  besidder,	  fordi	  de	  blandt	  andet	  gerne	  vil	  udvikle	  sig,	  og	  på	  samme	  måde	  gør	  det	  medarbejderne	  selvkørende,	  og	  med-­‐arbejderen	  føler	  sig	  speciel	  i	  sit	  arbejde	  -­‐	  i	  den	  forstand,	  at	  de	  kan	  varetage	  opga-­‐ver	  selv	  på	  deres	  egen	  måde	  -­‐	  selvfølgelig	  efter	  virksomhedens	  visioner	  (Brink-­‐mann	  og	  Eriksen,	  2005:	  29	   (Bovbjerg)).	   “De	  ideelle	  medarbejdere	  er	  de,	  der	  selv	  
tager	   initiativ	   og	   selv	   løser	   opgaverne”	   (Brinkman	   og	   Eriksen,	   2005:	   30	   (Bov-­‐bjerg)).	  	  	  Inden	  for	  organisationsteori	  har	  rammerne	  ændret	  sig	  væsentligt	  fra	  Bureaukra-­‐ti	  og	  Taylorisme	  til	  Human	  Relations	  og	  Human	  Ressource.	  Individet	  er	  kommet	  i	  fokus	  på	  en	  helt	  anden	  måde	  -­‐	  fra	  tidligere	  at	  have	  været	  set	  som	  dovent	  og	  “uvi-­‐dende”,	   betragtes	   individet	   i	   stedet	   som	   ansvarsfuldt	   og	   selvreflekteren-­‐de.	  Arbejdet	  stiller	  større	  krav	  til	  individet	  om	  mental	  udvikling	  samtidig	  med,	  at	  individet	  skal	  være	  mere	  fleksibelt.	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Selvrealisering	  	  I	  følgende	  afsnit	  vil	  vi	  præsentere	  begrebet	  selvrealisering,	  på	  baggrund	  Anthony	  Giddens	  teori	  herom.	  Yderligere	  vil	  vi	  portrættere	  selvrealiserings-­‐problematikker	  i	  arbejdslivet	  med	  hjemmel	  i	  bogen,	  Selvrealisering	  -­‐	  kritiske	  dis-­‐
kussioner	  af	  grænseløs	  udviklingskultur.	  	  	  Anthony	  Giddens	  er	  professor	  i	  sociologi	  og	  en	  af	  Englands	  mest	  betydningsfulde	  sociologer	  gennem	  1900-­‐tallet.	  Hovedsageligt	  beskæftiger	  Giddens	  sig	   ikke	  blot	  med	  sociologi,	  men	  derimod	  tværvidenskabelige	  tankegange	  hvori	  historie,	  geo-­‐grafi,	   politiologi,	   psykologi	   og	   antropologi	   spiller	   ind	   (Andersen	   og	   Kaspersen,	  2000:	  416f).	  	  	  
Selvrefleksivitet	  	  Helt	   eksistentielle	   spørgsmål	   som	   enhver	   i	   senmoderniteten	   stiller	   –	   eller	   bør	  stille	  sig	  selv	  er;	  ”What	  to	  do?	  How	  to	  act?	  Who	  to	  be?”.	  Samtidig	  er	  dette	  spørgs-­‐mål	  som	  vi	  alle	  på	  forskellig	  vis	  besvarer,	  bevidst	  eller	  ubevidst,	  enten	  diskursivt	  eller	  i	  vores	  hverdagsorienterede	  sociale	  adfærd.	  I	  forholdet	  hertil	  kan	  sparring	  med	  en	  professionel	  være	  sundt	  og	  godt	  –	  det	  være	  sig	  med	  eksempelvis,	  en	  te-­‐rapeut	  eller	  en	  rådgiver,	  men	  i	  forholdet	  til	  dette	  projekt,	  så	  i	  særdeleshed	  med	  sine	  kollegaer	   (Giddens,	  1991:	  71)	   (Bilag	  1:	  14,	  Bilag	  2:	  10,	  Bilag	  3:	  15	  og	  30).	  Dog	  kræver	  et	  succesfuldt	  resultat	  stadig,	  at	  individets	  selvrefleksivitet	  kommer	  i	  spil,	  at	  individet	  lærer	  at	  gøre	  tilstrækkelig	  brug	  af	  egne	  evner.	  Selvet	  bliver	  til	  et	  refleksivt	   projekt,	   hvori	   vejledning	   alene	  uden	   individets	   eget	   engagement,	   an-­‐svar	  og	  selvterapi,	  fører	  ingen	  steder	  hen.	  Det	  skal	  ske	  som	  en	  oplevelse	  hvori,	  at	  individet	  konstant	  medvirker	  med	  refleksioner	  over	  udviklingsforløbet	  for	  sit	  liv.	  På	  denne	  måde	  bliver	  individet	  den	  centrale	  genstand,	  for	  sin	  egen	  udvikling	  og	  selvterapeutiske	  proces,	  som	  individets	  professionelle	  sparringspartner	   i	  øvrigt	  
kun	  kan	  agere,	  igangsætter	  for.	  Samtidig	  er	  individets	  eget	  initiativ	  ganske	  essen-­‐tielt,	  fordi	  individets	  personlige	  udvikling	  skal	  ske	  i	  forlængelse	  af	  individets	  eg-­‐ne	  problemer	  og	  individets	  eget	  ståsted.	  Individet	  opnår	  derfra	  med	  tiden	  at	  væ-­‐
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re	   tilstrækkeligt	   fokuseret	  på	  sig	  selv	  og	  egne	  behov.	  Således,	  vil	   individet	  med	  en	  nu	  udvidet	  bevidsthed	  opleve,	  at	  ethvert	  øjeblik	  som	  noget	  helt	  unikt	  kalder	  på,	  at	  individet	  gør	  brug	  af	  sine	  nu	  forøgede	  kropslige	  sanser,	  tanker	  og	  følelser	  (Ibid.).	  	  En	   forudsætning	   for	  selvterapi	  er,	  som	  Janette	  Rainwater	  omtaler;	  en	  ”dialogue	  
with	  time”,	  hvori	  individet	  er	  nødsaget	  til	  at	  overveje	  og	  gøre	  op	  med,	  hvorledes	  dets	  eget	   livsforløb	  er	  håndteret	   i	   forhold	   til	  den	   tid	   som	   individet,	  med	   sit	   liv,	  disponerer	  over	   (Giddens,	  1991:	  73).	  For	  hvis	   individet	  her	   formår	  at	   fokusere	  positivt	  på	  dette	  aspekt,	  så	  slipper	  det	  overordnet	  set	  følelsesmæssigt	  for	  at	  tage	  stilling	  til	  både	  håbløshed	  og	  hjælpeløshed.	  Individet	  evner	  således	  herved	  at	  an-­‐skue	  livet	  som	  en	  størrelse,	  der	  skal	  opleves	  og	  udleves	  frem	  for,	  at	  livet	  blot	  er	  en	  begrænset	  størrelse	  af	   tid,	   som	  for	  hvert	  sekund	  der	  går	  kun	  er	  sit	  endelige	  nærmere	  (Ibid.).	  	  	  	  Når	  et	  individ	  dernæst	  har	  taget	  styringen	  over-­‐,	  og	  dermed	  ansvaret	  for	  sit	  eget	  liv,	  så	  er	  dette	  tilknyttet	  en	  form	  for	  risiko,	  eftersom	  dette	  konfronteres	  af	  mang-­‐foldigheden	   i	   de	   dertilhørende	   ”open	   possibilities”.	   Individet	   kan	   ikke	   længere	  læne	  sig	  op	  af	  fortidens	  sarte	  vaner	  som	  med	  tiden	  alligevel	  vil	  blive	  forældet,	  og	  som	   i	   sin	   egenskab	   er	   et	   udtryk	   for	   en	   frygt	   for	   fremtidens	  uforudsigelighed.	   I	  stedet	   må	   individet	   forberede	   sig	   på	   at	   skulle	   navigere	   i	   et	   terræn	   af	   endnu	  ukendte	  handlinger,	  som	  kun	  kommer	  til	  syne	  efterhånden,	  som	  nye	  krav	  og	  ud-­‐fordringer	  stilles	  og	  dermed	  konfronterer	  individet	  (Ibid.).	  	  Denne	  vinkel	  fungerer	  fint	  i	  tråd	  med	  den	  generelle	  individualiserede	  samfunds-­‐udvikling,	   i	   det	   omkransende	   risikosamfund,	   som	  den	   senmoderne	   tidsperiode	  på	  det	  nærmeste	  er	  direkte	  synonym	  med.	  Individerne	  er	  som	  fanget	  i	  et	  dialek-­‐tisk	  bevægelsesmønster,	  hvori	  de	  senmoderne	   individer	  presses	   i	  endnu	  større	  grad	  og	  derfor	  konstant	  må	  erfare,	  at	  den	  potentielle	  risiko	  i	  fremtidens	  uvished	  ligeledes	  er	  i	  en	  stærkt	  tiltagende	  og	  opadgående	  kurve.	  Individet	  påvirkes	  af	  det	  omkringværende	  samfund	  samtidig	  med,	  at	  det	  omkringværende	  samfund	  gen-­‐sidigt	  påvirkes	  af	  individerne.	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“People	  who	   fear	   the	   future	   attempt	   to	   ‘secure’	   themselves	   -­‐	   with	  money,	  
property,	   health	   insurance,	   personal	   relationships,	  marriage	   contracts	   (...)	  
The	  harsh	  psychological	  truth	  is	  that	  there	  is	  no	  permanence	  in	  human	  rela-­‐
tionships,	  any	  more	  than	  there	  is	  in	  the	  stock	  market,	  the	  weather,	  ‘national	  
security’,	  and	  so	  on	  …	  this	  clutching	  at	  security	  can	  be	  very	  discouraging	  to	  
interpersonal	  relationships,	  and	  will	  impede	  your	  own	  self-­‐growth.	  The	  mo-­‐
re	  each	  of	  us	  can	  learn	  to	  be	  truly	  in	  the	  present	  with	  our	  others,	  making	  no	  
rules	  and	  erecting	  no	  fences	  for	  the	  future,	  the	  stronger	  we	  will	  be	  in	  oursel-­‐
ves	  and	  the	  closer	  and	  happier	  in	  our	  relationships”	  (Giddens,	  1991:	  73f).	  	  -­‐	  frygten	  blokerer	  således	  for	  den	  ellers	  sunde	  samhørighed,	  som	  i	  en	  senmoder-­‐ne	  kontekst	  må	  se	  sig	  meget	  begrænset.	  	  	  	  	  	  	  	  	  Selvrealisering	  er	  ”en	  balance	  mellem	  mulighed	  og	  risiko”	  og	  ved	  hjælp	  af	  de	  kor-­‐rekte	   teknikker,	   så	  er	  det	   for	   individet	  muligt	  at	   frigøre	  sig	   fra	   fortidens	  gamle	  vaner.	  Kun	  herved	  katalyseres	  selvudviklingens	  mangeartede	  muligheder.	   Indi-­‐videt	  vil	  heri	  opleve	  et	  væld	  af	  handle-­‐	  og	  væremåder,	  i	  forhold	  til	  de	  fremtidige	  situationer,	  som	  det	  frygtløse	  og	  frigjorte	  individ,	  står	  overfor.	  Det	  frigjorte	  men-­‐neske	  er	  således	  nødsaget	  til	  at	  gå	  op	  imod	  potentielle	  risici	  og	  farer	  –	  ”breaking	  
away	   from	  established	  patterns	  of	  behaviour”	   (Giddens,	   1991:	   78).	   Også	   selvom	  dette	  medfører	  risikoen	  for,	  at	  disse	  risici	  og	  farer	  kan	  vise	  sig	  endnu	  værre,	  end	  det	  mere	  sikre	  og	  vanebaserede	  udgangspunkt.	  Dog	  er	  der	  ingen	  tvivl	  om,	  at	  for-­‐andring	  af	  sit	  liv	  til	  det	  bedre	  er	  bundet	  op	  på	  kravet	  om,	  at	  individet	  bliver	  nødt	  til	   at	   tage	   de	   chancer,	   som	   en	   forandring	   kræver.	   Individet	   bliver	   nødt	   til	   at	  komme	  ud	  i	  verden	  og	  skabe	  nye	  sociale	  relationer,	  udforske	  og	  afprøve	  nye	  idé-­‐er.	  Kun	  de	  risici	  som	  er	   forbundet	  med	  det	  ukendte,	  kan	   lære	   individet	  at	  begå	  sig	   i	   et	   “ad-­‐hoc-­‐terræn”,	   som	   videre	   er	   forudsætningen	   for	   en	   fyldestgørende	  selvudvikling,	  til	  opfyldelse	  af	  målet	  om	  selvrealisering	  (Ibid.).	  	  	  Det	  kan	  –	  uden	  at	  opfordre	  hertil	  –	  sammenlignes	  med	  en	  tur	  på	  et	  kasino,	  hvor	  man	  kan	  spille	  helt	  sikkert	  ved	  slet	  ikke	  at	  lave	  nogen	  indsats	  overhovedet.	  Der-­‐ved	  taber	  man	  ikke	  noget,	  men	  man	  vinder	  heller	  intet.	  På	  kasinoet	  er	  der	  et	  krav	  om,	  at	  man	  i	  det	  mindste	  bliver	  nødt	  til	  at	  lave	  en	  indsats	  for	  at	  vinde	  noget.	  Det	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samme	  gør	  sig	  ligeledes	  gældende	  i	  forhold	  til	  selvudvikling,	  hvor	  individet	  dog	  blot	  er	  nødt	  til	  at	  gamble	  med	  sig	  selv	  som	  indsats	  –	  individet	  må	  overvinde	  sin	  frygt	  for	  at	  tabe	  og	  så	  gøre	  en	  indsats	  for	  at	  vinde	  noget.	  Er	  vi	  som	  individer	  ikke	  villige	  til	  at	  løbe	  denne	  risiko,	  så	  rykker	  vi	  os	  heller	  ikke	  og	  selvrealisering	  bliver	  således	  til	  en	  umulighed	  (Ibid.).	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	   	  	  	  Begrebet	   selvrealisering	   bruges	   i	   dag	   positivt	   i	   stort	   set	   alle	   sammenhænge.	   I	  projektet	  har	  vi	  fokus	  på	  selvrealisering	  i	  forhold	  til	  individet	  på	  arbejdspladsen,	  men	   begrebet	   benyttes	   i	  mange	   andre	   sammenhænge	   og	   selvudvikling	   en	   stor	  del	  af	  hverdagens	  praksisser	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  7f).	  	  	  Som	  Giddens	   berører	   er	   selvrealisering	   processer	   som	  opstår	   hele	   ens	   liv.	   Det	  kan	  betragtes	  som	  et	   livslangt	  projekt,	  hvor	  vi	  skal	   lære	  af	  vores	  handlinger	  og	  reflektere	   over	   vores	   handlinger	   og	   holdninger	   (Brinkmann	   og	   Eriksen,	   2005:	  8f).	  
Selvrealisering	  i	  arbejdslivet	  	  På	   arbejdsmarkedet	   foregår	   selvrealisering	   primært	   gennem	   medarbejdernes	  personlighedskurser	  og	  virksomhedens	  krav	  til	  individet	  om	  personlig	  udvikling.	  Individets	  udvikling	  betragtes	  som	  en	  kompetence,	  der	  lægges	  vægt	  på	  ud	  over	  individets	  faglige	  kompetencer.	  I	  det	  senmoderne	  arbejdsliv	  stilles	  der	  ikke	  kun	  krav	   til	   individets	   faglige	  kompetencer,	  men	  også	  dets	  personlighed	   -­‐	   virksom-­‐hederne	   ønsker	   det	   hele	   menneske	   (Brinkmann	   og	   Eriksen,	   2005:	   15	   (Bov-­‐bjerg)).	  	  	  Virksomhederne	  ønsker	  i	  dag	  fleksible	  og	  omstillingsparate	  medarbejdere,	  hvil-­‐ket	   ofte	   bliver	   sat	   i	   sammenhæng	  med,	   at	   den	   samfundsmæssige	   udvikling	   fra	  industrisamfund	  til	   informations-­‐	  og	  videnssamfund	  kræver,	  at	   individet	  på	  ar-­‐bejdet	  er	  fleksibelt	  og	  omstillingsparat	  til	  nye	  udfordringer	  og	  opgaver	  i	  arbejdet.	  Derfor	  er	  det	  også	  vigtigt	  for	  virksomhederne	  at	  få	  medarbejderne	  til	  at	  stole	  på	  deres	   egen	   dømmekraft.	   For	   individet	   handler	   omstillingsparatheden	   om	   at	   se	  forandringerne	  som	  en	  del	  af	  dets	  personlige	  udvikling,	  og	  en	  eventuel	  fremmel-­‐se	  af	  sin	  karriere.	  Ofte	  italesættes	  personlig	  udvikling,	  som	  et	  tilbud	  fra	  virksom-­‐
	   	   	  	  
	   31	  
heden	  til	  medarbejderen,	  som	  implicit	   ikke	  kan	  afslås.	  Problematikken	  består	   i,	  at	  medarbejdere	  ikke	  kan	  afslå	  dette	  tilbud	  uden	  at	  fremstå	  som	  modarbejdende	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  24f	  (Bovbjerg)).	  	  	  Personlig	  udvikling	  er	  der	   i	  sig	  selv	   ikke	  noget	   i	  vejen	  med.	  At	  arbejde	  med	  sig	  selv	  indefra,	  være	  selvreflekterende	  og	  spørge	  ind	  til	  sig	  selv	  er	  en	  positiv	  meto-­‐de	  til	  at	  være	  bevidst	  om	  sig	  selv	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	  2005:	  26	  (Bovbjerg)).	  Problematikken	  består	  ikke	  i	  individets	  fokus	  på	  at	  reflektere	  over	  sig	  selv,	  men	  fordi,	  at	  dette	  alene	  ikke	  kan	  være	  en	  målsætning	  for	  individet.	  Når	  det	  centrale	  i	  arbejdslivet	  er	   individets	  egen	  personlige	  udvikling,	  og	   individet	  står	   til	  ansvar	  for	   dets	   egen	   succes,	   samt	  nederlag,	   tilsidesætter	   det	   fokuseringen	  på	  de	   sam-­‐fundsmæssige	  problemstillinger	  og	  kollektive	  ansvarsområder,	  hvor	  blandt	   an-­‐det	  hensyntagen	  til	  de	  svage	  samfundsborgere	  er	  nedprioriteret	  (Brinkmann	  og	  Eriksen,	   2005:	   10f).	   Yderligere	   kan	   det	   have	   en	   belastende	   konsekvens	   for	   de	  mennesker,	   som	   ikke	  kan	  overskue-­‐	  eller	  af	   andre	  grunde	   ikke	  er	  motiveret	   til	  selvudvikling,	  men	  i	  stedet	  har	  nogle	  andre	  værdier,	  som	  de	  ikke	  bliver	  bekræf-­‐tet	  i,	  er	  gode	  nok.	  	  	  Vi	  beskæftiger	  os	  med	  selvrealisering	   i	  analysen	  af	  vores	   interviews	  med	  vores	  tre	  informanter.	  Hertil	  har	  vi	  i	  analysen	  forsøge	  at	  belyse,	  hvilke	  positive	  og	  ne-­‐gative	  effekter	  selvrealisering	  gennem	  arbejdet	  har	  for	  individets	  identitet.	  Selv-­‐realisering	  hænger	  i	  høj	  grad	  sammen	  med	  både	  arbejdspladsens-­‐	  og	  samfundets	  strukturer.	  Blandt	  andet	   spiller	   senmodernitetens	   forøgede	  krav	   til	   fleksibilitet	  også	  en	  stor	  rolle.	  	  	  
Fleksibilitet	  	  	  Richard	  Sennett	   (f.1943)	  er	  amerikansk	  sociolog.	  Han	  er	  professor	  ved	  London	  School	  of	  economics	  og	  Massachusetts	  Institute	  of	  Technology.	  	  	  I	  følgende	  afsnit	  vil	  vi	  komme	  ind	  på	  hvad	  fleksibilitet	  er,	  og	  hvordan	  det	  er	  ind-­‐ordnet	   i	  samfundet.	  Vores	  afsnit	  om	  fleksibilitet	  omhandler	  blandt	  andet,	  hvor-­‐
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dan	   arbejdstiderne	   er	   blevet	   mere	   fleksible,	   og	   hvordan	   de	   ansatte	   skal	   være	  indstillet	  på	  omskiftelige	  arbejdssituationer,	  som	  de	  selv	  er	  ansvarlige	  for	  at	  løse.	  	  Under	  industrialiseringen	  forbandt	  man	  arbejde	  med	  at	  skaffe	  til	  dagen	  og	  vejen	  (Jacobsen,	  2004:	  75),	  og	  det	  var	  også	  her	  at	  arbejdet	  fik	  den	  form,	  som	  det	  har	  i	  dag.	  	  Før	  industrialiseringen	  var	  arbejdet	  og	  hjemmet	  samlet.	  Hvis	  man	  arbejdede	  på	  en	  gård,	  var	  det	  eksempelvis,	  både	  der	  man	  sov,	  spiste	  og	  arbejdede,	  og	  ligeledes	  var	  det	  hos	  en	  bager	  i	  en	  by	  (Sennett,	  1998:	  33).	  I	  industrialisering	  blev	  der	  op-­‐rettet	   fabrikker,	  hvor	  arbejde	  og	  hjem	  var	  adskilt.	  Arbejdet	  under	  industrialise-­‐ringen	   på	   fabrikkerne	   var	  meget	   yderligere	  meget	   præget	   af	   rutiner	   (Sennett,	  1998:	  33f).	  	  I	  dagens	  samfund	  er	  der	  en	  tendens	  til	  at	  tage	  afstand	  fra	  rutinen,	  og	  større	  be-­‐vægelse	  mod	  fleksibilitet	  (Sennett,	  1998:	  46).	  Begrebet	  fleksibilitet	  opstod	  i	  det	  engelske	  sprog	  i	  det	  femtende	  århundrede.	  Det	  referere	  oprindeligt	  til	  bøjelighe-­‐den	  af	  et	   træ,	  evnen	   til	  at	   træet	  kan	   tåle	  belastning	  og	  vende	   tilbage	   til	   samme	  position	   igen	   (Sennett,	   1998:	   46).	   Den	   evne	   kan	   overføres	   metaforisk,	   ved	   at	  mennesker	  i	  dag	  skal	  kunne	  tilpasse	  sig	  forskellige	  krav	  uden,	  at	  vi	  bukker	  under	  for	  presset	  (Sennett,	  1998:	  46).	  “We	  imagine	  being	  open	  to	  change,	  being	  adaptable,	  as	  qualities	  of	  character	  nee-­‐
ded	  for	  free	  action	  -­‐	  the	  human	  being	  free	  because	  capable	  of	  change”	  (Sennett,	  1998:	  47).	  Citatet	   illustrerer,	  den	  almene	   forståelse	  af	   fleksibilitet.	  Dette	  argument	  bruger	  Sennett	  til	  at	  pointere,	  at	  de	  fleste	  mennesker	  i	  nutidens	  samfund	  har	  denne	  op-­‐fattelse.	  Han	  mener	  modsat,	  at	  der	  ligger	  mange	  konsekvenser	  ved	  fleksibiliteten	  (Sennett,	  1998:	  47).	  Der	  er	  flere	  forskellige	  former	  for	  fleksibilitet.	  Den	  ene	  og	  mest	  udbredte,	  er	  på	  arbejdspladsen,	  hvor	  medarbejdere	  ofte	  selv	  er	  har	  indflydelse	  på	  deres	  arbejds-­‐tider.	  Eksempelvis,	  bestemmer	  nogle	  selv,	  hvornår	  de	  møder	  ind	  og	  går,	  så	  længe	  de	  har	   37	   timer	   om	  ugen.	   En	   anden	   form	  er,	   hvor	  medarbejderen	   kan	   arbejde	  mange	  timer	  på	  få	  dage,	  så	  for	  eksempel,	  at	  arbejdsugen	  kun	  er	  4	  i	  stedet	  for	  7	  dage.	  Den	  sidste	  består	  i	  at	  arbejde	  hjemmefra	  (Sennett,	  1998:	  58).	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Arbejdsforholdene	  er	   i	  dag	  mere	  kortsigtede,	   forstået	  på	  den	  måde,	  at	  arbejdet	  som	  regel	  ikke	  har	  store	  fremtidsudsigter,	  og	  det	  gør	  at	  loyalitet	  og	  gensidig	  re-­‐spekt	  har	  svært	  ved	  at	  slå	  rod	  på	  en	  arbejdsplads.	  	  	  Det	  er	  ikke	  kun	  arbejdstiderne,	  som	  er	  forandret,	  men	  også	  hvordan	  man	  arbej-­‐der.	  I	  dag	  er	  det	  blevet	  mere	  normalt	  at	  arbejde	  alene	  på	  projekter,	  det	  gør	  at	  der	  ikke	  skabes	  det	  samme	  sociale	  rum	  og	  dermed	  heller	  ikke	  den	  samme	  sociale	  an-­‐svarlighed	  (Jacobsen,	  2004:	  72).	  Projektarbejdet	  indebærer	  ofte	  en	  stor	  fleksibi-­‐litet	  fra	  de	  ansattes	  side,	  da	  et	  projekt	  tit	  er	  afgrænset	  til	  et	  bestemt	  tidsrum,	  og	  det	  vil	  sige,	  at	  hvis	  de	  ansatte	  ikke	  har	  den	  nødvendige	  tid	  i	  deres	  oprindelige	  ar-­‐bejdstid,	  til	  at	  løse	  opgaven,	  så	  må	  de	  bruge	  hvad	  der	  oprindeligt	  var	  deres	  fritid	  på	  det	  	  (Jacobsen,	  2004:	  76).	  Denne	  arbejdsmåde	  kan	  ses	  som	  frihed	   i	  det	  henseende,	  at	  der	  er	  en	  mulighed	  for	  mere	  fleksible	  arbejdstider,	  og	  de	  kan	  præge	  arbejdet	  noget	  mere,	  ved	  at	  de	  har	  en	  høj	  grad	  af	  autonomi.	  De	  negative	  konsekvenser	  ved	  en	  sådan	  arbejdsmå-­‐de	  er,	  at	  de	  ansatte	  selv	  er	  ansvarlige	  for	  at	  skulle	  præstere	  noget	  og	  stå	  inde	  for	  det.	   Der	   er	   et	   stort	   krav	   til	   autonomi	   og	   autencitet	   (Jacobsen,	   2004:	   77).	   Det	  medvirker,	  at	  individerne	  skal	  løbe	  mange	  risici,	  da	  valgene	  de	  træffer	  er	  baseret	  på	  deres	  egne	  vurderinger,	  og	  det	  kan	  være	  en	  udfordring	  for	  personligheden.	  På	  grund	  af	  individualiseringen	  står	  man	  i	  dag	  mere	  alene	  med	  de	  udfordringer	  der	  kan	  ramme,	  og	  der	  bliver	  ikke	  på	  samme	  måde	  kæmpet	  i	  flok	  som	  tidligere	  (Jacobsen,	   2004:	  61f).	  Det	   er	   i	   dag	  umuligt	   at	   vide,	   hvem	  katastrofer	  og	  udfor-­‐dringer	  vil	  ramme,	  og	  derfor	  bliver	  det	  et	   individuelt	  problem	  og	   ikke	  et	   fælles	  anliggende.	   Sorg,	   bekymring	   og	   bange	   anelser	  må	   derfor	   bearbejdes	   alene,	   da	  usikkerheden	  har	  karakter	  af	  at	  være	  individualiserende,	  og	  derfor	  splitter	   folk	  mere	  end	  det	  fører	  folk	  sammen	  (Jacobsen,	  2004:	  62).	  Herunder	  kan	  nævnes	  fy-­‐ringer,	   da	   de	   ansatte	   ikke	   ved,	   hvem	   fyringerne	   vil	   ramme	   og	   dette	   fører	   til	  utryghed.	  Sennett	  nævner	  et	  eksempel	  på	  nogle	  medarbejdere	  på	   IBM,	  hvor	  de	  tilbageblivende	  ansatte	  efter	  en	  fyringsrunde	  stadigvæk	  ikke	  følte	  sig	  sikre	  (Sen-­‐nett,	  1998:	  125).	  Usikkerheden	  bliver	  forstærket	  af,	  at	  arbejdspladsen	  indeholder	  bestemte	  struk-­‐turer,	  som	  sørger	  for,	  at	  det	  ikke	  er	  muligt	  at	  vide,	  hvor	  man	  står	  på	  arbejdsplad-­‐sen.	  Uvidenheden	  om	  sine	  egne	  præsentationer	  på	  arbejdet	  skaber	  en	  følelse	  af	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at	  være	  eksamen	  hver	  dag.	  Dette	  bunder	  blandt	  andet	   i,	  at	  der	   ikke	   længere	  er	  præcise	  eller	  konkrete	  krav	   fra	   ledelsens	  side	  af	  om,	  hvad	  der	  er	  rigtigt	  og	   for-­‐kert	  på	  arbejdspladsen	  (Sennett,	  1998:	  79f).	  Ansvaret	  for	  at	  levere	  et	  godt	  stykke	  arbejde,	  er	  rykket	  ned	  til	  medarbejderne	  selv,	  i	  form	  af	  mere	  autonomi	  (Sennett,	  1998:	  55).	  Men	  ledelsen	  har	  stadigvæk	  magten,	  men	  udgør	  ikke	  samme	  autoritet	  som	  tidligere.	  En	  person,	   som	  har	  autoritet,	   er	  en	  som	  retfærdiggøre	  den	  magt	  personen	   udøver	   (Sennett,	   1998:	   114).	   Ledelsen	   udøver	   magt	   ved	   at	   opstille	  produktions-­‐	   eller	   indtjeningsmål,	  men	  overlader	  udførelsen	   til	   sine	  medarbej-­‐der.	  Ledelsen	  behøver	   ikke	   længere	  at	  retfærdiggøre	  deres	  handlingsmåde.	  Det	  har	  gjort	  arbejdet	  mere	  kompliceret	  og	  uigennemsigtigt	  for	  medarbejderne	  selv	  (Sennett,	  1998:	  56f	  og	  115).	  Herved	  er	  der	  ikke	  en	  bestemt	  og	  defineret	  måde	  at	  udføre	  et	  rigtigt	  arbejde	  på,	  og	  derfor	  er	  det	  vanskeligt	  for	  medarbejderne	  at	  vurdere	  deres	  egen	  effektivitet.	  Virksomheder	  der	  gerne	  vil	  nedbryde	   rutinen	  og	   fremme	   fleksibiliteten	   får	  ka-­‐rakter	  af	  at	  være	  flydende	  (Sennett,	  1998:	  84).	  Ved	  flydende	  menes,	  at	  aktivite-­‐terne	  og	  fleksibiliteten	  bliver	  mere	  ustabile	  og	  sværere	  at	  forudsige.	  De	  har	  ten-­‐dens	  til	  at	  skifte	  hurtigt,	  og	  står	  i	  kontrast	  til	  rutinens	  karaktertræk,	  som	  forudsi-­‐gelighed	  og	  stabilitet.	  Menneskets	  forsvar	  mod	  flydende	  situationer	  er	  at	  fokuse-­‐re	  på	  daglige	  begivenheder	  og	  håndgribelige	  ting	  (Sennett,	  1998:	  79).	  Enkelte	  øjeblikke	  styres	  af	  tilfældighed	  som	  beskrevet	  ovenover	  er	  grunden	  til,	  at	  det	  er	  nødvendigt	  at	  løbe	  en	  risiko	  i	  hverdagen	  (Sennett,	  1998:	  83).	  Selve	  det	  at	  løbe	  en	  risiko	  har	   ikke	  struktur	  af	  at	  have	  en	  sammenhængende	  essens,	  det	  vil	  sige,	  at	  en	  begivenhed	  ikke	  automatisk	  fører	  til	  den	  anden,	  og	  derfor	  starter	  man	  forfra	   hver	   dag	   for	   at	   bevise	   sit	   værd	   (Sennett,	   1998:	   83f).	   I	   sit	   arbejde	   lever	  mennesket	   i	  en	  sårbarhedstilstand,	  når	  der	  tages	  mange	  risici,	  og	  det	  kan	  være	  krævende	   for	   personligheden	   	  (Sennett,	   1998:	   80).	   Medarbejderne	   fokuserer	  mere	  på	  de	  tab	  der	  er	  ved	  at	   tage	  en	  risiko	  end	  gevinsterne,	  og	  de	  er	  mere	  føl-­‐somme	  overfor	  negative	  stimuli.	  Det	  kan	  være	  relationer,	  situationer	  og	  så	  vide-­‐re,	  som	  er	  med	  til	  at	  gøre	  de	  ansatte	  mere	  utilfredse	  end	  tilfredse	  (Sennett,	  1998:	  82).	  En	   stor	  utilfredshed	   i	   arbejdet	   kan	  være	  den	   stigende	   teknologiske	  udvik-­‐ling.	  De	  ansatte	  kan	  føle,	  at	  de	  er	  nødt	  til	  at	  udføre	  deres	  arbejde	  på	  en	  overfla-­‐disk	  måde,	  da	  teknologien	  overtager	  noget	  af	  arbejdet,	  og	  dermed	  kan	  de	  ansatte	  føle	  mangel	  på	  respekt	  for	  deres	  arbejde	  (Sennett,	  1998:	  68).	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Hvis	  det	  at	  tage	  en	  risiko	  medfører	  fiasko,	  så	  kan	  personen	  ende	  med	  at	  stå	  alene	  med	  det,	  da	  fiasko	  er	  blevet	  et	  tabu	  (Sennett,	  1998:	  118).	  Fiasko	  bliver	  forstået	  i	  lyset	  af	  sin	  egen	  karakter	  (Sennett,	  1998:	  130).	  Arbejdslivserfaring	  har	  karakter	  af	   at	   være	   noget	   personligt,	   og	   der	   sættes	   lighedstegn	  mellem	   arbejde	   og	   ens	  egen	   individualitet.	   Individer	   identificerer	   sig	   for	   eksempel	   med	   udfordrende	  opgaver	  i	  arbejdet	  (Sennett,	  1998:	  71f).	  I	  risikosamfundet	  bliver	  stilstand	  beteg-­‐net	  som	  en	  fiasko,	  da	  det	  er	  vigtigt	  at	  være	  i	  bevægelse	  konstant.	  Selve	  det	  at	  gø-­‐re	  noget	  betyder	  mere	  end	  det	  egentlige	  resultat	  (Sennett,	  1998:	  87).	  Ansvar	  på	  den	  enkelte,	  og	  dermed	  større	  chance	  for	  fiasko	  og	  succes	  kan	  skyldes	  den	  senmoderne	  opbygning	  af	  virksomheders	  struktur.	  Mange	   firmaer	   har	   en	   virksomhedsstruktur,	   hvor	   magten	   er	   decentraliseret.	   I	  dette	  udtryk	  menes	  der,	  at	  ansvaret	  for	  at	  klare	  og	  udføre	  opgaver	  er	  rykket	  læn-­‐gere	  ned	  i	  virksomhedshierarkiet	  (Sennett,	  1998:	  55).	  Opgaverne	  bliver	  delt	  ud	  til	  mindre	  grupper,	  som	  kan	  arbejde	  på	  nogle	  projekter.	  Det	  har	  ikke	  ført	  til	  min-­‐dre	  struktur,	  men	  bare	  en	  anden	  måde	  at	  drive	  virksomheden	  på	  (Sennett,	  1998:	  55).	  Sennett	  beskriver,	  hvordan	  denne	  virksomhedsstruktur	  især	  kommer	  ledelsen	  i	  forskellige	  firmaer	  til	  gode.	  Ved	  at	  magten	  er	  blevet	  decentraliseret	  er	  det	  er	  op	  til	  medarbejderne	  at	  præstere,	  og	  autoriteten	  bliver	  mindre	  synlig	  idet	  der	  ikke	  er	  nogen	  til	  at	  udstede	  klare	  ordre	  (Sennett,	  1998:	  114).	  Usynligheden	  af	  autori-­‐tet	  gør,	  at	  lederne	  har	  et	  stort	  spillerum	  til	  at	  gøre	  hvad	  de	  vil,	  	  uden	  at	  de	  skal	  stå	  til	  ansvar	  for	  deres	  egne	  handlinger	  (Sennett,	  1998:	  115).	  Sennett	  beskriver,	  at	  det	  er	  blevet	  normalt	  at	  arbejde	  i	  teams.	  Teamwork	  er	  ka-­‐rakteriseret	  ved,	  at	  medlemmerne	  af	  de	  forskellige	  teams	  skal	  kunne	  tilpasse	  sig	  de	  forskellige	  omstændigheder.	  Det	  passer	  godt	  ind	  i	  et	  fleksibelt	  samfund	  med	  flydende	  situationer,	  som	  skifter	  let	  og	  er	  uforudsigelige,	  og	  passer	  godt	  til	  kort-­‐sigtede	   opgaver	   grundet	   fleksibiliteten	   i	   teamwork	   (Sennett,	   1998:	   99,	   106).	  Teamworkets	  udformning	  stiller	  krav	  til	  individernes	  egenskaber	  til	  at	  lytte,	  pæ-­‐dagogiske	   færdigheder	   og	   deres	   formidlingsevne	   (Sennett,	   1998:	   110).	   Hvert	  team	  er	  ansvarlig	  for	  de	  individuelle	  medlemmers	  indsats,	  og	  kritisere	  hinanden	  individuelt.	  For	  at	  der	  ikke	  opstår	  splittelser	  og	  konkurrencer,	  grundet	  samfun-­‐dets	  fokus	  på	  præstationer	  i	  nuet,	  så	  understreger	  ledelsen	  vigtigheden	  af	  et	  godt	  fællesskab	  (Sennett,	  1998:	  111).	  	  De	  understreger,	  at	  det	  ikke	  kun	  mellem	  kolle-­‐
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gaer,	  men	  også	  mellem	  ledelsen	  og	  medarbejderne	  (Ibid.).	  Det	  venskabelige	  bil-­‐lede	  ledelsen	  prøver	  at	  skabe	  mellem	  dem	  og	  deres	  ansatte,	  styrker	  ideen	  om,	  at	  ledelsen	  ikke	  kan	  stilles	  mere	  til	  ansvar	  end	  medarbejderne	  for	  dårlige	  præstati-­‐oner,	   og	   at	   de	   er	   på	   næsten	   samme	   niveau	   som	   medarbejderne.	   Det	   kan	   de	  blandt	  gøre	  ved	  at	  omtale	  sig	  selv	  som	  facilitatorer	  og	  formidlere	  i	  stedet	  for	  le-­‐dere	   (Sennett,	   1998:	   117).	   En	   chef	   udtaler	   “People	  need	  to	  recognize	  we	  are	  all	  
contingent	  workers	  in	  one	  form	  or	  another	  (...)	  We	  are	  all	  victims	  of	  time	  and	  pla-­‐
ce”	   (Sennett,	   1998:	  114).	   Sennett	  beskriver,	   at	   autoriteten	   forsvinder,	   fordi	   an-­‐svaret	   tillægges	  den	   forandring	  der	   finder	  sted	  og	  da	  alle	  er	  ofre	   fra	   forandrin-­‐gen,	  kan	  ingen	  ansvarliggøres	  	  (Ibid.).	  	  I	  et	  forsøg	  på	  at	  skabe	  en	  dybere	  forståelse	  af	  Sennetts	  teori,	  og	  hvilken	  indvirk-­‐ning	  de	  senmoderne	  arbejdsbetingelser	  har	  på	  individets	  identitet,	  vil	  vi	  i	  neden-­‐stående	  afsnit	  redegøre	  for	  Carsten	  René	  Jørgensens	  identitetsbegreb.	  	  	  
Identitetsbegrebet	  	  Carsten	   René	   Jørgensen	   er	   uddannet	   cand.psy.	   og	   arbejder	   som	   professor	   ved	  Aarhus	  Universitet.	  Han	  beskæftiger	   sig	  med	  mange	   områder	   inden	   for	   klinisk	  psykologi,	  men	   fokuserer	   specielt	  på	  personlighedsforstyrrelser	  hos	  både	  unge	  og	  voksne.	  Derudover	  har	  Jørgensen	  fokus	  på	  psykologi	   i	  det	  senmoderne	  sam-­‐fund,	  og	  ser	  på	  koblingen	  mellem	  klinisk	  psykologisk	  teori	  og	  kulturelle	  faktorer.	  	  
Indledning	  	  ”Identitet”	  er	  et	  komplekst	  begreb,	  som	  har	  været	  diskuteret	  i	  mange	  forskellige	  sammenhænge.	   Især	   i	  det	  moderne	  samfund	  har	  ”identitet”	  været	   i	   fokus,	  hvor	  det	  er	  muligt	  at	  udvikle	  og	  arbejde	  med	  sin	  identitet.	  Ligeledes	  er	  der	  også	  kommet	  mere	  fokus	  på	  identiteten	  i	  det	  senmoderne	  sam-­‐fund,	  idet	  mange	  samfund	  er	  blevet	  heterogene	  -­‐	  det	  vil	  sige	  bestående	  af	  mange	  forskellige	  etniciteter,	  religiøse	  overbevisninger	  og	  livsformer	  (Jørgensen,	  2008:	  18)	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Forståelsen	  af,	  hvordan	  identiteten	  skabes	  og	  hvad	   ‘identitet’	   indebærer	  er	  me-­‐get	   forskellig	   alt	   efter,	  hvilket	   teoretisk	  perspektiv	  der	   tages.	  Nogle	   teoretikere	  mener,	  at	  identitet	  er	  en	  subjektiv	  struktur	  hos	  individet,	  andre	  teoretikere	  me-­‐ner,	  at	  der	  er	  tale	  om	  identitet	  som	  en	  samfundspåvirket	  proces	  hos	  det	  enkelte	  individ,	  og	  helt	  andre	  teoretikere	  ser	  identitet	  som	  et	  narrativ,	  som	  individet	  selv	  skaber	  (Jørgensen,	  2008:	  14).	  Fælles	  for	  disse	  mange	  forståelser	  af	  hvad	  identitet	  betyder	  er,	  at	  de	  alle	  ses	  som	  et	  resultat	  af	  en	  indre	  og/eller	  interpersonel	  udvik-­‐ling	   –	   ikke	   et	   forudbestemt	   element	   i	   individets	   indre	   kerne	   (Jørgensen,	   2008:	  14).	  	  	  	  Begrebet	  “identitet”	   	  stammer	  fra	  psykoanalytikeren	  Erik	  Erikson,	  som	  både	  in-­‐den	   for	   psykologien	   og	   sociologien	   har	   haft	   betydningsfulde	   teorier.	   Specielt	  Eriksons	  psykologiske	   teori	   om	  otte	  udviklingsstadier	  har	   været	  utrolig	   indfly-­‐delsesrig	   og	   ført	   videre	   til	   teorier	   om	   identitet	   og	   udvikling	   (Jørgensen,	   2008:	  31).	  	  Identitetsbegrebet	  opstod	  i	  1950’erne	  og	  har	  sidenhen	  udviklet	  og	  forandret	  sig.	  Derfor	  har	  identitetsbegrebet	  ikke	  nødvendigvis	  samme	  betydning	  som	  tidligere,	  da	  Erikson	  for	   første	  gang	  nævnte	  det,	  men	  i	  stedet	   flere	  betydninger,	  som	  kan	  forveksles	  og	  skabe	  forvirring	  (Jørgensen,	  2008:	  18).	  	  
Perspektiver	  på	  identitet	  	  Forskellige	  teorier	  har	  bidraget	  til	  forståelsen	  af	  identitet	  og,	  hvordan	  disse	  hver	  især	  har	  haft	  forskellige	  perspektiver	  på	  identitet.	  Ifølge	  Jørgensen	  er	  psykologi-­‐ens	  primære	  fokus	  i	   forhold	  til	   identitet	   indrepsykiske	  processer	  og	  forhold,	  og	  ser	  hovedsageligt	  på	  de	  psykologiske	  og	  mentale	   funktioner	  hos	   individet	   (Jør-­‐gensen,	  2008:	  24).	  Derimod	  er	  der	  mindre	  fokus	  på,	  hvordan	  parametre	  som	  so-­‐cial	  og	  kulturel	  påvirkning	  er	  med	  til	  at	  forme	  individets	  identitet.	  Modsat	   er	  der	   stor	   fokus	  på	  netop	  dette	   i	   den	   sociologiske	   tilgang	   til	   identitet,	  hvor	  netop	  sociale	  arenaer	  og	  roller	  samt	  samfundsmæssige	  elementer	  er	  med	  til	  at	  påvirke	   individets	   identitet.	   Sociologien	  betragter	   identitet	   som	  en	  social	   in-­‐teraktion	  –	  hvoraf	  identiteten	  skabes	  ved	  sociale	  processer	  og	  samfundsforhold.	  Der	   er	   således,	   i	   sociologisk	   perspektiv,	   ikke	   fokus	   på,	   hvordan	   identiteten	   af-­‐
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hænger	   af	   individets	  personlighed	  eller	   indrepsykiske	  processer,	  men	  derimod	  de	  sociale	  identiteter	  og	  gruppeprocesser	  (Jørgensen,	  2008:	  24).	  	  	  Jørgensen	  påpeger	  vigtigheden	  af	  både	  den	  psykologiske	  og	  sociologiske	  tilgang	  til	   identitetsdannelse.	  Det	  er	  ikke	  muligt	  at	  forstå	  menneskets	  identitet	  fuldt	  ud	  uden	  at	  beskæftige	  sig	  med	  begge	  dele	  (Jørgensen,	  2008:	  26).	  	  Ifølge	  Jørgensen	  skal	  identitet	  ses	  både	  ”indefra”	  og	  ”udefra”.	  Menneskets	  identi-­‐tet	   er	   sammenknyttet	   til	  både	  personlighed	  og	   fysiske	  anlæg	   (krop	  og	  biologi),	  ligesom	  identiteten	  har	  betydning	  for	  individets	  sociale	  ageren	  -­‐	  Identiteten	  be-­‐skrives	   som	   en	   ”grundstruktur”	   i	   forhold	   til	   individets	   handlen	   i	   sociale	   sam-­‐menhæng.	  Samtidig	   indrammer	   samfundsstrukturen	   (normer,	   værdier,	   kultur,	   love	   osv.)	  individets	  identitet	  i	  samspil	  med	  andre.	  Det	  er	  således	  ikke	  nok	  at	  se	  på	  de	  indrepsykiske	  processer,	  men	  derimod	  er	  det	  vigtigt	  at	  se	  på	  den	  kontekst	  og	  samfundskultur	  som	  individet	  befinder	  sig	  i	  for,	  at	  forstå	  mennesket	  som	  helhed	  (Jørgensen,	  2008:	  24ff).	  
Identitet	  ifølge	  Carsten	  René	  Jørgensen	  	  Identitet	  er,	  som	  tidligere	  nævnt,	  en	  kompleks	  størrelse,	  som	  består	  af	  flere	  ele-­‐menter.	   Identiteten	  afhænger	  af	  både	  det	   samspil	   individet	  har	  med	  omverden	  og	  de	  indrepsykiske	  og/eller	  interpersonelle	  processer.	  I	   forsøget	   på	   at	   forstå	   identitetsbegrebet	   opdeler	   Jørgensen	   identitet	   i	   fire	   ni-­‐veauer:	  
1.	  	  	  	  	  Jeg-­‐identiteten	  
2.	  	  	  	  	  Den	  personlige	  identitet	  
3.	  	  	  	  	  Den	  sociale	  identitet	  
4.	  	  	  	  	  Den	  kollektive	  identitet	  (Jørgensen,	  2008:	  37ff)	  
Jeg-­‐identitet	  Jeg-­‐identiteten	  handler	  om	  individets	  egen	  opfattelse	  af	  sig	  selv	  –	  og	  afhænger	  af	  individets	   personlighedsstruktur	   og	   personlighedsorganisering.	   Denne	   person-­‐
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lighedsstruktur	  giver	  individet	  en	  følelse	  af	  sammenhæng	  mellem	  fortid,	  nutid	  og	  fremtid	  –	  samt	  en	  opfattelse	  af	  sig	  selv	  (Jørgensen,	  2008:	  38).	  Jeg-­‐identiteten	  giver	   individet	  en	   forståelse	  af	  sig	  selv	  og	  giver	   individet	  mulig-­‐hed	  for	  at	  se	  sig	  selv	  som	  samme	  subjekt	  gennem	  fortid,	  nutid	  og	  fremtid.	  Samtidig	  har	   jeg-­‐identiteten	  også	  betydning	  for	   individets	  mentale	  tilstand.	   Jør-­‐gensen	   beskriver	   hvordan	   en	   uudviklet	   eller	   skadet	   	  jeg-­‐identitet	   kan	   føre	   til	  mangler	  på	  de	  andre	   identitetsniveauer	  eller	  psykiske	  problemer	  hos	   individet.	  Hvis	  Jeg-­‐identiteten	  er	  udviklet	  bedst	  muligt,	  har	  individet	  større	  bevidsthed	  om	  hvilke	  unikke	  karakteristika	  vedkommende	  har	  og	  hvad	  der	  er	  fælles	  med	  andre	  individer	   i	   samfundet	   (Jørgensen,	   2008:	   38).	   Eksempelvis	   vil	   et	   individ	   være	   i	  tvivl	  om	  sin	  egen	  selvstændige	  karakter	  og	  have	  ekstra	  behov	  for	  andres	  vurde-­‐ringer	  om	  hvem	  vedkommende	  er,	  hvis	  jeg-­‐identiteten	  ikke	  er	  fuldt	  udviklet.	  Da	  jeg-­‐identiteten	  ligger	  til	  grund	  for	  de	  andre	  identitetsniveauer	  kan	  denne	  også	  ses	  som	  en	  ”kerne-­‐identitet”,	  hvoraf	   jeg-­‐identiteten	  skaber	  en	  form	  for	  struktur	  over	  individets	  ”samlet”	  identitet	  (Jørgensen,	  2008:	  38).	  Hos	  voksne	  individer	  er	  jeg-­‐identiteten	  forholdsvis	  stabil	  –	  og	  bestemmes	  i	  høje-­‐re	  grad	  af	  individets	  opvækst	  og	  erfaringer	  herigennem	  (Jørgensen,	  2008:	  46).	  
Den	  personlige	  identitet	  Dette	   identitetsniveau	  omhandler	   individets	  bevidste	  målsætninger,	  værdier	  og	  valg.	   Samtidig	  er	   individets	  egen	   forståelse	  af	   sig	   selv	  og	   individualitet	  også	  en	  del	  af	  den	  personlige	  identitet.	  Den	  personlige	  identitet	  indebærer	  de	  karakteri-­‐stika	  der	  gør	  individet	  til	  netop	  dét	  individ	  (egenskaber,	  færdigheder,	  karakter-­‐træk	  og	  så	  videre)	  (Jørgensen,	  2008:	  38).	  	  Eksempler	  på	  disse	  individuelle	  karakteristika	  er	  blandt	  andet	  politiske	  holdnin-­‐ger.	  	  
Den	  sociale	  identitet	  Den	   sociale	   identitet	   er	   de(n)	   identitet(er)	   individet	   bevidst	   iscenesætter	   i	   be-­‐stemte	  sociale	  arenaer	  og	  grupper.	  Dette	   sker	   i	  kraft	  af	  de	  personlige	  valg	   (ek-­‐sempelvis	  en	  Elvis-­‐fan),	  de	  præstationer	  vedkommende	  er	  en	  del	  af	  (for	  eksem-­‐pel	   job	  eller	   forældrerolle)	  eller	   relative	  upåvirkelige	   faktorer	   som	  socialklasse	  eller	  biologiske	  udgangspunkter.	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Derudover	   kan	   den	   sociale	   identitet	   henføres	   til	   individets	   sociale	   status	   eller	  andres	  syn	  på	   individet	  –	  en	   form	  for	  ”offentlig	  side”,	  hvorimod	  den	  personlige	  identitet	  er	  mere	  privat.	  Jørgensen	  nævner,	  at	  den	  sociale	  identitet	  ikke	  er	  noget	  man	  ”har”	  men	  derimod	  en	  aktiv	  handlen	  –	  noget	  man	  er	  (Jørgensen,	  2008:	  39).	  Den	   sociale	   identitet	   ses	   ofte	   i	   lyset	   af	   individets	   dragning	   af	   bestemte	   sociale	  grupper	  eller	  (sub-­‐)kulturer	  og	  det	  tilhørende	  norm-­‐	  og	  værdisæt.	  Derudover	  hænger	  den	  sociale	  identitet	  også	  sammen	  med	  individets	  selvopfat-­‐telse,	  at	  vedkommende	  ser	  sig	  selv	  i	  en	  bestemt	  kontekst	  og	  kan	  identificere	  sig	  selv	  med	  bestemte	  grupper,	  hvor	  ”jeg’et”	  bliver	  til	  ”vi”	  (Jørgensen,	  2008:	  38ff).	  Individet	   kan	   have	   ligeså	   mange	   sociale	   identiteter	   som	   de	   mange	   fællesska-­‐ber/sociale	  arenaer,	  som	  vedkommende	  er	  en	  del	  af.	  Det	  vil	  sige,	  at	  individet	  kan	  have	  bestemte	  sociale	  positioner	  og	  sociale	  roller	   i	   forskellige	  sociale	  arenaer	  –	  og	  at	  disse	  kan	  være	  uafhængige	  af	  hinanden	  men	  at	  individet	  skal	  være	  i	  stand	  til	  at	  skabe	  en	  vis	  sammenhæng,	  ellers	  fører	  det	  til	  forvirring	  hos	  både	  individet	  men	  også	  andre	  (Jørgensen,	  2008:	  42).	  Eksempelvis	  vil	  det	  svare	  til,	  at	  individet	  i	  en	  arena	  er	  	  overbevist	  om,	  at	  et	  job	  er	  det	  mest	  ideelle	  og	  i	  en	  anden	  arena	  er	  et	  andet	  job	  det	  mest	  ideelle.	  
Den	  kollektive	  identitet	  Dette	  identitetsniveau	  placerer	  sig	  mellem	  den	  personlige	  identitet	  og	  den	  socia-­‐le	   identitet,	  da	  den	  påvirker	  begge	  og	   rammesætter	  udviklingen	  af	  de	   to	  andre	  identitetsniveauer.	  Den	   kollektive	   identitet	   kan	   for	   nogle	   individer	   også	   have	   indflydelse	   på	   jeg-­‐identitet,	  hvis	  den	  kollektive	  identitet	  er	  dominerende	  og	  har	  stor	  indflydelse	  på	  individets	   liv.	   I	   sådanne	   tilfælde	   kan	   det	   være	   svært	   at	   skelne	   mellem	   jeg-­‐identitet	  og	  den	  kollektive	  identitet,	  idet	  disse	  flyder	  mere	  eller	  mindre	  sammen	  (Jørgensen,	  2008:	  38f)	  Den	   kollektive	   identitet	   defineres	   ud	   fra	   de	   fællesskaber	   individet	   indgår	   i,	   og	  den	   fælles	   identifikation	   med	   hinanden,	   hvilket	   vil	   sige	   kollektive	   nor-­‐mer/værdier	  og	  kollektive	  forestillinger	  om,	  hvordan	  de	  sammen	  er	  en	  gruppe.	  Ifølge	  Jørgensen	  bygger	  den	  kollektive	  identitet	  på	  kulturelle,	  sociale	  eller	  sam-­‐fundsbestemte	  diskurser,	   der	  hver	   især	  består	   af	   en	   række	   socialt	   accepterede	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kollektive	  identiteter.	  Et	  eksempel	  på	  en	  kollektiv	  identitet	  kan	  være	  en	  bestemt	  nationalitet	  (Jørgensen,	  2008:	  39).	  	  
Opsummering	  af	  de	  fire	  identitetsniveauer	  og	  vigtigheden	  af	  disse	  	  Identitet	  er	  med	  til	  at	  definere	  hvem	  man	  er	  som	  person	  og	  hvad	  man	  står	  for.	  At	  have	  en	  veludviklet	  (jeg-­‐)identitet	  har	  stor	  betydning	  for,	  hvordan	  man	  opfatter	  sig	  selv	  og	  begår	  sig	  blandt	  andre.	  	  En	  velfungerende	  identitet	  er	  med	  til	  at	  skabe	  ramme	  for	  hvilke	  handlinger	  indi-­‐videt	  udfører	   og	  om	  disse	   stemmer	  overens	  med	  hvem	  man	  er	   som	  person	  og	  hvad	  man	   kan	   stå	   inde	   for,	   det	   vil	   sige	   ens	   selvopfattelse.	   Identiteten	   giver	   en	  form	   for	   følelse	  af,	  at	  man	  “står	   for	  noget”	   (har	  en	  kerne)	  og	  er	  aktør	   i	  eget	   liv	  (Jørgensen,	  2008:	  46f).	  	  Dermed	  har	  identiteten	  en	  stor	  betydning	  for	  individets	  evne	  til	  at	  begå	  sig	  i	  ver-­‐den,	  som	  grundlag	  for	  hvad	  der	  er	  meningsfuldt	  for	  individet.	  	  Hvis	  ikke	  man	  formår	  at	  udvikle	  identiteten	  eller	  mister	  denne,	  fører	  det	  til	  indre	  psykiske	  problemer.	  	  	  I	  det	  senmoderne	  samfund,	  hvor	  der	  er	  mere	  fokus	  på	  individet	  og	  egne	  ønsker,	  er	  det	  specielt	  vigtigt	  at	  have	  en	  veludviklet	  identitet.	  De	  retningslinjer	  der	  tidli-­‐gere	  kunne	  bruges	  til	  at	  træffe	  rigtige	  valg	  og	  fastsætte	  hvad	  det	  gode	  liv	  indebar,	  er	  reduceret	  væsentligt.	  Således	  er	  det	  ekstra	  vigtigt	  for	  individet	  at	  have	  en	  vel-­‐udviklet	   identitet,	   for	  at	  kunne	  evne	  de	  mange	  valg	   i	  det	   senmoderne	  samfund	  (Jørgensen,	  2008:	  47f).	  	  	  
Michael	  Husens	  identitetsbegreb	  	  Teoretikeren,	   Michael	   Husen,	   er	   uddannet	   Cand.mag.	   i	   filosofi	   og	   græsk,	   med	  speciale	   i	   pædagogisk	   filosofi,	   1977	   (Michael	   Husen:	   Internetkilde).	   Husen	   har	  beskæftiget	  sig	  med	  teorier	  inden	  for	  arbejde	  og	  pædagogik.	  	  	  I	   redegørelsen	  af	  Husens	  opfattelse	  af	   identitetsbegrebet	  beskriver	  han,	   i	  over-­‐ensstemmelse	  med	  Jørgensens	  opfattelse,	  hvordan	  menneskets	  identitet	  er	  dets	  egen	  selvopfattelse	  (Husen,	  1984:	  22).	  Grundlæggende	  mener	  han	  ikke,	  at	  men-­‐
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nesket	  er	   født	  med	  en	   identitet,	  da	  han	  er	  af	  den	  opfattelse,	  at	  mennesket	   først	  oplever	  sig	  selv	  som	  værende	  et	  individ	  med	  selvstændig	  identitet.	  Denne	  opfat-­‐telse	  bygger	  på	  en	  forståelse	  af,	  at	  et	  spædbarn	  i	  dets	  opvækst	  er	  præget	  af	  dets	  omgivelser,	  og	  først	  i	  de	  senere	  år	  af	  ungdommen	  har	  individet	  en	  opfattelse	  af	  sig	  selv	  som	  et	  individ	  (Husen,	  1984:	  23).	  	  	  Identitet	   betyder	   bevidsthed	   om,	   hvem	   man	   er,	   hvor	   man	   hører	   til	   eller	   be-­‐vidstheden	  om	  at	  tilhøre	  en	  bestemt	  kultur	  eller	  socialgruppe.	  At	  have	  en	  identi-­‐tet	  vil	  sige,	  at	  være	  den	  samme	  som	  sig	  selv.	  Både	  i	  forhold	  til	  forskellige	  situati-­‐oner,	  personer	  og	  tid.	  Det	  vil	  sige,	  at	  individet	  er	  den	  samme	  i	  dag,	  som	  han	  var	  i	  går,	  samt	  viden	  om,	  at	  han	  er	  den	  samme	  i	  morgen	  (Husen,	  1984:	  23).	  Individet	  kan	  være	   i	   to	   forskellige	   tilstande;	  hengivelse	  og	   selvbevidsthed	  (Husen,	  1984:	  16).	  	  Hengivelse	  er	  den	  tilstand,	  hvor	  individet	  gør	  noget	  uden	  at	  tænke	  over	  det.	  Der	  hvor	  man	  ’giver	  sig	  hen’	  til	  en	  aktivitet,	  at	  overgive	  sig	  til	  noget	  eller	  gå	  op	  i	  noget	  så	  meget,	  at	  individet	  glemmer	  sig	  selv	  (Husen,	  1984:	  16).	  Selvbevidsthed	  er	  den	  tilstand,	  hvor	  individet	  er	  bevidst	  om,	  hvad	  det	  foretager	  sig.	  Individet	  er	  bevidst	  om	  at	  vælge	  én	  aktivitet	   frem	  for	  en	  anden,	  og	  at	  det	  kun	  er	   individet	  selv,	  der	  skal	  forholde	  sig	  til	  problemet	  (Husen,	  1984:	  17).	  Hengivelse,	  bevidsthed	  og	  ev-­‐nen	  til	  at	  skelne	  imellem	  de	  to	  er,	  ifølge	  Husen,	  grundlæggende	  for	  identitetsbe-­‐grebet	  og	  arbejdsbegrebet	  (Husen,	  1984:	  17).	  Identitetsproblemer	  kan	  opstå	  når	  hengivelsestilstanden	  bliver	  brudt	  og	  individet	  bliver	  bevidst	  eller	  selvbevidst.	  Et	  individs	  liv	  foregår	  mellem	  de	  to	  tilstande.	  Perioder	  af	  hengivelse	  afveksles	  med	  perioder	  af	  selvbevidsthed,	  som	  blandt	  andet	   indebærer	  valg,	  ansvar	  og	  mulige	  identitetskriser.	   Det	   er	   på	   grund	   af	   selvbevidsthedens	   pludselige	   opdukken,	   at	  mennesker	  spekulerer	  over	  sin	  identitet	  (Husen,	  1984:	  17).	  Et	  individs	  identitet	  er	  bevidstheden	  om	  hvem	  jeg	  er,	  hvordan	   jeg	  er	  og	  at	   jeg	   forbliver	  den	  samme	  person	  i	  forskellige	  situationer.	  At	  individet	  kan	  stå	  ved	  sig	  selv,	  når	  der	  reflekte-­‐res	  over	  ’hvem	  er	  jeg’	  og	  ’hvordan	  lever	  jeg’	  (Husen,	  1984:	  18).	  Et	  individs	  identi-­‐tet	  er	  dets	  selvopfattelse	  og	  alle	  individer	  har	  en	  opfattelse,	  mening	  og	  oplevelse	  af	  sig	  selv,	  samt	  hvem	  man	  er	  og	  hvordan	  man	  er.	  Selvopfattelsen	  indeholder	  det,	  som	  et	  individ	  opfatter	  om	  for	  eksempel	  sit	  job,	  udseende,	  begavelse,	  køn,	  social	  status	  med	  mere	  (Husen,	  1984:	  22).	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  Identitet	  har	  en	  social	  side,	  som	  er	  bestemt	  udefra.	  	  Men	  som	  i	  identiteten	  er	  sub-­‐jektiv,	  altså	  noget	  oplevet	  eller	  bevidst.	  Individets	  sociale	  identitet	  er	  dets	  ople-­‐velse	  af	  at	  være	  socialt	   integreret,	  samt	  at	  regne	  med,	  at	  andre	   forventer	  noget	  bestemt	  af	  en.	  Individets	  sociale	  identitet	  er	  dets	  forventning	  om	  andres	  forvent-­‐ninger	  til	  sig	  selv	  (Husen,	  1984:	  26).	  Identitet	  indebærer,	  at	  individet	  oplever	  sig	  selv	  som	  identisk	  med	  sig	  selv.	  Men	  det	  kan	  gøres	   i	   større	  eller	  mindre	  grad.	   Individet	  kan	  have	  mere	  eller	  mindre	  identitet,	  og	   individet	  kan	  have	  så	   lidt,	  at	  han	  ikke	  oplever	  sig	  selv	  som	  én	  per-­‐son.	   Dette	   kalder	   Husen,	   for	   mangel	   på	   den	   grundlæggende	   identitet	   (Husen,	  1984:	  27).	  Grundlæggende	  identitet	  er,	  at	  opfatte	  sig	  selv	  som	  den	  samme	  person	  i	  tid	  og	  rum.	  At	  individet	  oplever,	  at	  det	  er	  sig	  selv	  som	  sidder	  i	  denne	  stol	  og	  det-­‐te	  er	  min	  krop.	  Mangel	  af	  den	  grundlæggende	  identitet	  kan	  vise	  sig	  via	  utryghed	  eller	  angst.	  En	  kaotisk	  følelse	  af	   ikke-­‐væren,	  der	  til	  sidst	  gør	  at	  individet	  holder	  fast	  i	  de	  mindste	  eksistenstegn	  (Husen,	  1984:	  27).	  Begrebet	  hel	  identitet,	  betyder	  at	  være	  i	  overensstemmelse	  med	  sig	  selv,	  at	  være	  en	  hel,	  sammenhængende	  og	  integreret	  person.	  At	  der	  er	  sammenhæng	  mellem	  de	  forskellige	  sider	  af	  en	  person.	  For	  at	  et	  individ	  kan	  vide	  ’hvem	  er	  jeg?’,	  skal	  in-­‐dividet	  være	   i	  kontakt	  med	  alle	  dele	  af	  sig	  selv.	   Individet	  skal	  være	  bevidst	  om	  sine	  følelser,	  sin	  krop	  og	  sin	  mening,	  samt	  hvad	  dette	  udtrykker.	  Hvis	   individet	  ikke	  er	  bevidst	  om	  disse	  ting,	  så	  er	  individet	  ikke	  en	  fuldt	  integreret	  person	  (Hu-­‐sen,	  1984:	  30f).	  
Arbejdets	  betydning	  	  	  Arbejdet	  er	  karakteriseret	  ved	  arbejdsprocesser.	  For	  mennesket	  er	  arbejdspro-­‐cesserne	  delresultater,	  hvor	  mennesket	  er	   i	  stand	  til	  at	  tilsidelægge	  behov,	  hvis	  arbejdet	   i	   sidste	   ende	   har	   et	   formål.	  Modsat	   dyr,	   kræver	   denne	   arbejdsproces	  selvbevidsthed	   til	  at	  gennemføre	  arbejdet,	  det	  vil	   sige,	  at	  mennesket	  er	  bevidst	  om	  at	  tilsidelæggelse	  af	  personlige	  behov/instinkter	  fører	  til	  et	  endeligt	  resultat	  (Husen,	  1984:	  59ff).	  Hvilket	  må	  antages,	  at	  have	  større	  betydning.	  	  	  Husen	   benytter	   arbejdspædagogen	   Georg	   Kerschensteins	   begreb	   om	   selvvirk-­‐somhed	   til,	   at	  beskrive	  arbejdets	   indvirkning	  på	   identiteten.	  Begrebet	   selvvirk-­‐
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somhed	   indebærer,	   at	   arbejdet	   og	   dets	   processer	   er	   tilbagevirkende	   på	   selvet.	  Ved	  at	  have	  udført	  en	  selvvirksom	  aktivitet,	  så	  bliver	  identiteten	  bekræftet	  eller	  ændret	  (Husen,	  1984:	  58).	  Forskellige	  måder	  at	  arbejde	  på,	  kan	  have	  forskellige	  indvirkninger	  på	  selvet.	  Ru-­‐tinearbejde,	  som	  der	  tidligere	  er	  nævnt	  i	  projektet,	  kan	  være	  psykisk	  belastende	  for	   identiteten,	   da	   det	   samme	   rutineprægede	   og	   trivielle	   arbejde	   skal	   udføres	  hver	  dag.	  Arbejdet	   foregår	   i	   højt	   tempo	  og	  den	  arbejdende	  udfører	  ofte	  kun	  ét	  stykke	  af	   en	   større	   samlet	  arbejdsproces	   (Husen,	  1984:	  87).	  Hvis	  en	  ansat	  kun	  udfører	  én	  rutine,	  eksempelvis	  i	  produktionen	  af	  et	  bestemt	  produkt,	  så	  kommer	  den	  ansatte	  ikke	  til	  at	  føle	  samme	  ejerskab	  over	  resultatetet,	  som	  hvis	  den	  ansat-­‐te	  havde	  haft	  en	  større	  rolle,	  til	  mere	  betydende	  gavn	  for	  den	  samlede	  proces.	  På	  denne	  måde	  kan	  arbejdet	  risikere	  at	  blive	  fremmedgjort,	  og	  der	  vil	  være	  en	  man-­‐gel	  på	  den	  glæde,	  som	  hænger	  sammen	  med	  at	  have	  skabt	  et	  resultat,	  hvilket	  er	  en	  drivkraft,	  som	  en	  person	  har	  behov	  for	  (Husen,	  1984:	  70,	  91).	  Denne	  slags	  ru-­‐tinemæssige	  arbejde	  indebærer	  ofte	  en	  maskinel	  indlæring,	  og	  der	  er	  således	  ik-­‐ke	  behov	  for,	  at	  en	  person	  inddrager	  sig	  selv	  i	  arbejdet	  (Husen,	  1984:	  62).	  Ruti-­‐nearbejdet	  medfører	  dog	  ikke	  kun	  negative	  konsekvenser,	  så	  længe	  det	  ikke	  ud-­‐gør	  hele	  arbejdsprocessen.	  Rutinen	  kan	  i	  sin	  hengivelse	  have	  karakter	  af	  at	  være	  tryghedsskabende	  og	  styrkende	  for	  selvtilliden.	  Eksempelvis,	  er	  det	  muligt	  i	  ru-­‐tinen	   at	   være	   mindre	   selvbevidst,	   hvilket	   kan	   være	   være	   sundt	   for	   individets	  mentale	  tilstand,	  da	  det	  er	  hårdt	  for	  mentaliteten	  at	  skulle	  være	  bevidst-­‐	  og	  re-­‐flektere	  for	  meget	  over	  alle	  beslutninger	  hele	  tiden	  (Husen,	  1984:	  84ff).	  Det	  giver	  en	   tryghed	   i	   en	  persons	   identitet,	   at	  der	   er	   forholdsvist	   lette	   arbejdsprocesser,	  som	  sikkert	  og	  ukompliceret	  kan	  udføres	  (Husen,	  1984:	  83f).	  Modsætningsfyldt	  til	   rutinearbejdet,	   som	  er	   stort	   set	   fuld	   frihed	  over	   arbejdsprocessen,	   kan	  også	  have	  negative	  konsekvenser.	  Hvis	  en	  ansat	  ikke	  har	  overordnede	  at	  støtte	  sig	  til,	  eller	  ej	  nogle	  fastlagte	  metoder	  til	  at	  opnå	  et	  egentligt	  resultat	  med	  arbejdet,	  så	  kan	  også	  denne	  faktor	  skabe	  identitetsproblemer.	  En	  persons	  kreative	  evner	  og	  kapaciteter	  kan	  ikke	  altid	  opfylde	  de(t)	  krav,	  som	  bliver	  stillet	  til	  nytænkning	  in-­‐den	  for	  en	  given	  opgave.	  Kreativ	  og	  selvstændig	  planlægning	  kræver	  en	  anderle-­‐des	  organisering	  af	  de	  mønstre	  som	  tankerne	  er	  vant	  til	  at	  placere	  sig	  i,	  da	  disse	  falder	   uden	   for	   de	   normale	   tænkeforhold.	  Hvis	   et	   uløseligt	   problem	   opstår,	   og	  personen	  har	  en	  bevidsthed	  om,	  at	  dette	  problem	  som	  en	  nødvendighed	  må	  og	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skal	   løses,	   så	   kan	   denne	   uløselighed	   potentielt	   resultere	   i	   stress	   og	   dermed	   få	  status	  af,	  at	  udgøre	  en	  direkte	  trussel	  for	  identiteten.	  Den	  kreative	  planlægnings-­‐proces	  kan	  i	  sig	  selv	  være	  af	  en	  hård	  karakter,	  da	  hjernen	  oftest	  søger	  de	  trygge	  tænkemåder	  og	  yder	  modstand	  mod	  nye	   tænkemåder	   (Husen,	  1984:	  79f).	  Ker-­‐schenstein	  bruger	  begrebet	  saglighed	  om	  de	  metoder	  og	  midler,	  der	  bruges	  i	  op-­‐nåelsen	  af	   et	   resultat	   i	   arbejdet.	  Hvis	   ikke	  den	  ansatte	  opnår	  et	   resultat,	   så	  må	  personen	  vurdere	  om	  han	  har	  arbejdet	  sagligt,	  og	  hvis	  han	  vurderer	  at	  han	  ikke	  har	   gjort	   det,	   så	   kan	   dette	  medføre	   en	   begrænset	   identitet	   (Husen,	   1984:	   95).	  Ved	  begrebet	  begrænset	  identitet	  menes,	  at	  man	  ikke	  kan	  identificere	  sig	  med	  sig	  selv	  som	  person.	  En	  begrænset	  identitet	  indebærer,	  at	  de	  forskellige	  sider	  af	  ens	  person	  er	  modstridende	  i	  større	  eller	  mindre	  grad	  (Husen,	  1984:	  38f).	  	  	  Behovet	   for	   henholdsvis	   rutine	   eller	   frihed	   i	   arbejdet	   er	   individuelt	   funderet	  (Husen,	  1984:	  88).	  Frihed	  i	  og	  for	  eget	  arbejde	  har	  også	  mange	  positive	  sider.	  Hvis	  man	  selv	  har	  et	  ansvar	  for	  sit	  arbejde,	  deltager	  individet	  ofte	  i	  disse	  fire	  arbejdsfaser:	  1)	  Beslut-­‐
ningen	   2)	   Planlægningen	   3)	   udførelsen	   4)	   Værdsættelsen.	   Disse	   fire	   arbejdspro-­‐cesser	  indebærer,	  at	  der	  i	  beslutningen	  finder	  en	  beslutning	  sted	  om	  hvad	  en	  ar-­‐bejdsproces	  skal	  omhandle	  (Husen,	  1984:	  64).	  I	  planlægningen	  tilrettelægges	  og	  bestemmes	  med	  hvilke	  midler	   og	  metoder	  målet	   skal	   nås	   (Husen,	   1984:	   74).	   I	  udførelsen	  bliver	  planlægningerne	   til	   realitet,	   og	   trækker	  på	   viden,	   erfaring	  og	  bestemte	   teknikker	   (Husen,	   1984:	   82).	   I	   værdsættelsen	   vurderes	   det	   opnåede	  mål,	  og	  om	  det	  lever	  op	  til	  beslutningen,	  som	  fandt	  sted	  i	  starten	  (Husen,	  1984:	  88).	  Disse	  faser	  som	  finder	  sted	  i	  en	  arbejdsproces	  er	  sammenlignelig	  med	  pro-­‐jektarbejde.	  Ved	  projektarbejde	  menes	  en	  arbejdsproces,	  som	  ikke	  adskiller	  sig	  fra	  projekter	  i	   individernes	  resterende	  liv.	  I	  hjemmet	  er	  der	  processer,	  som	  har	  karakter	  af	  et	  projekt,	  hvor	  de	  fire	  ovenstående	  faser	  indgår.	  Det	  kan	  blandt	  an-­‐det	  være	  den	  proces	  det	  er	  at	  lave	  aftensmad;	  beslutningen	  om	  hvad	  vi	  skal	  have	  til	  aftensmad,	  planlægningen	  af	  hvilke	  ingredienser,	  som	  skal	  anvendes,	  udførel-­‐sen	  af	  selve	  måltidet	  og	  værdsættelsen	  og	  vurderingen	  af	  maden	  til	  sidst	  (Husen,	  1984:	  62).	  	  	  Det	  gode	  ved	  projektarbejdet	  er,	  at	  de	   inddrager	  medlemmerne	  og	  dermed	  på-­‐
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virker	  deres	  identitet	  (Husen,	  1984:	  62).	  Det	  er	   identitetsmæssigt	  styrkende,	  at	  personerne	  kan	  være	  med	  til,	  at	  organisere	  arbejdsprocesserne.	  Da	  dette	  medfø-­‐rer	  en	  form	  for	  autoritetsfølelse	  hos	  individet.	  Det	  spiller	  samtidig	  en	  væsentlig	  rolle,	  at	  vi	  som	  mennesker	  kan	  identificere	  os	  med	  vores	  arbejde.	  For	  opnåelsen	  af	   dette,	   er	   individets	   inddragelse	   i	   arbejdsprocesserne	   betydningsfulde	   for,	   at	  individet	  kan	  identificere	  sig	  med	  arbejdet	  (Husen,	  1984,	  105f).	  I	  projektarbejdet	  er	   der	  mulighed	   for	   at	   skabe	  noget,	   udvikle-­‐	   og	  udfordre	   sig	   selv,	   hvilket	   er	   et	  væsentlig	  behov	  hos	  individet.	  Udvikling	  i	  arbejdet	  og	  at	  blive	  dygtigere	  til	  sit	  ar-­‐bejde,	  spiller	  en	  stor	  rolle	  for	  identiteten.	  Når	  de	  ansatte	  gerne	  vil	  skabe	  “noget”,	  er	  det	  med	  tanke	  på,	  at	  det	  har	  værdi	  for	  “et	  andet	  noget”,	  og	  når	  det	  er	  værdifuldt	  for	  dette	  noget,	  så	  er	  det	  således	  også	  en	  nødvendighed.	  Det	  er	  bekræftende	  for	   identiteten,	  at	  der	  er	  en	  mening	   i	  det	  arbejde	  der	  udføres	  (Husen,	  1984:	  70f,	  113).	  	  	  
"I	  og	  med,	  at	  man	  godkender	  sit	  eget	  arbejdsresultat,	  godkender	  man	  også	  
sig	   selv	   som	  den,	   der	   har	   virkeliggjort	   det.	  Det	   giver	   en	   skaberglæde	   eller	  
"producentstolthed"	   og	   virker	   identitetsbekræftende,	   idet	   man	   får	   en	   be-­‐
kræftelse	  på,	  at	  man	  faktisk	  er	   i	   stand	  til	  at	  virkeliggøre	  noget	  værdifuldt.	  
Derved	  bliver	  man	  selv	  noget	  værd	  og	  kan	  bedre	  "stå	  ved"	  sig	  selv"	  (Husen,	  1984:	  89).	  	  Citatet	  illustrerer	  vigtigheden	  af,	  at	  resultatet	  af	  individets	  arbejdsproces	  afspej-­‐ler	  dets	  selvopfattelse.	  Samtidig	  har	  individet	  også	  et	  behov	  for,	  at	  dets	  resultater	  bliver	   værdsat	   af	   andre.	   Andres	   anerkendelse	   er	   oveni	   også	  medskabende	   for	  individets	  opbyggelse	  af	  selvrespekten	  og	  identiteten	  (Husen,	  1984:	  89).	  Derfor	  kan	  det	  have	  konsekvenser	  for	  individets	  identitet,	  hvis	  værdsættelse	  af	  arbejdet	  ikke	  realiseres.	  	  Eksempelvis,	   skal	   individet	   både	   bevidst	   eller	   ubevidst	   se	   et	   formål	   ved	   selve	  produktet.	  Det	   vil	   sige,	   produktet	   skal	   være	   til	   gavn	   for	  modtageren.	  Hvis	   ikke	  dette	  er	  tilfældet	  kan	  det	  medføre	  begrænset	  identitet,	  idet	  den	  ansatte	  i	  mindre	  grad	  kan	  identificere	  med	  arbejdet	  (Husen,	  1984:	  69).	  Yderligere	  kan	  den	  ansatte	  føle,	  at	  han/hun	  ikke	  bringer	  tilfredsstillende	  nok	  kvalitet	  ind	  i	  arbejdet,	  hvis	  der	  eksempelvis	   arbejdes	   under	   tidspres.	   Dette	   kan	  medfører,	   at	   arbejdet	   dermed	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ikke	  er	   sagligt.	  Et	   eksempel	  kunne	  være,	   at	  den	  ansatte	  vurderer,	   at	   et	  projekt	  kræver	  nogle	  bestemte	  materialer,	  men	   ledelsen	   ikke	  kan	   tilbyde	  dette	   af	   øko-­‐nomiske-­‐	  eller	  andre	  årsager.	   Så	  medfører	  det	  konflikter	  og	  en	  begrænsning	  af	  identiteten,	  da	  individet	  bør	  kunne	  se	  sin	  egen	  opfattelse	  af	  sig	  selv	  i	  dets	  udfø-­‐relse	  af	  arbejdet.	  Det	  er	  ikke	  ensbetydende	  med	  at	  individet	  ikke	  kan	  identificere	  sig	  med	   selve	   arbejdsopgaven,	  men	   det	   er	   selve	   udførelsen	   af	   den	   enkelte	   ar-­‐bejdsopgave,	   der	   kan	   være	  modstridende	   for	   individets	   selvopfattelse,	   og	   der-­‐med	  begrænsning	  af	  identiteten	  (Husen,	  1984:	  105ff):	  	  	  
"Det	  gælder	   socialrådgivere	  og	  andre	   socialarbejdere,	   der	  af	   deres	  ansæt-­‐
tende	  offentlige	  myndighed	  bliver	  tvunget	  til	  at	  arbejde	  under	  forhold,	  der	  
gør,	  at	  deres	  arbejde	  hele	  tiden	  bliver	  usagligt,	  i	  forhold	  til,	  hvad	  det	  kunne	  
være,	  hvis	  de	  fik	  lov	  til	  at	  bruge	  den	  viden	  og	  de	  kvalifikationer,	  de	  har.	  De	  
bliver	   tvunget	   til	   at	   gå	   ind	   i	  mange	   flere	   sager	   (personer,	   der	  har	  proble-­‐
mer)	   end	  de	   kan	  nå	  at	   behandle	   ordentligt.	   Arbejdspresset	   kan	  betyde,	   at	  
socialrådgiveren	  f.eks.	  kun	  kan	  tillade	  sig	  at	  bruge	  12	  minutter	  på	  hver	  kli-­‐
ent,	  og	  det	  siger	  sig	  selv,	  at	  den	  arbejdsproces,	  det	  er	  at	  hjælpe	  et	  menneske,	  
der	  har	  problemer	  og	  er	   i	  vanskeligheder,	   ikke	  kun	  kan	  udføres	  sagligt	  på	  
12	  minutter.	  Flertallet	  af	  socialrådgivere	  bliver	  efter	  sigende	  enten	  psykisk	  
nedbrudte	  af	  arbejdet,	   eller	  også	  bliver	  de	   følelsesafstumpede	   som	  et	  nød-­‐
vendigt,	   men	   uhensigtsmæssigt	   og	   identitetsskadende	   forsvar"	   (Husen,	  1984:	  96).	  	  Citatet	  illustrerer	  et	  eksempel	  på	  nogle	  af	  de	  forhold,	  som	  gør	  sig	  gældende	  ved	  socialrådgivernes	   arbejde.	  Udførelse	   af	   arbejde	   under	   sådanne	   forhold,	   er	   ikke	  saglige,	  og	   lever	   ikke	  op	  til	  den	  måde	  de	  ansatte	  gerne	  vil	  udføre	  deres	  arbejde	  på.	  I	  værste	  tilfælde	  kan	  dette	  derfor	  medføre	  stress	  og	  være	  identitetsskadende	  for	  socialrådgiverne.	  Dette	  kan	  være	  begrænsende	   for	  deres	   identitet	  og	   tvinge	  dem	  til,	  at	  sjuske	  i	  deres	  arbejdsudførelse	  -­‐	  mere	  end	  den	  socialrådgiveren	  ellers	  ville	  have	  arbejdet	  sig	   igennem	  opgaven,	  hvis	  forholdene	  havde	  været	  optimale	  (Husen,	  1984:	  81).	  Som	  tidligere	  beskrevet,	  er	  det	  vigtigt,	  at	  den	  ansatte	  engage-­‐rer	  sin	  person	  i	  arbejdet	  og	  går	  oprindeligt	  op	  i	  det,	  for	  herved	  at	  sikre	  skabelsen	  af	  kvalitet	  i	  arbejdet	  (Husen,	  1984:	  93).	  Endvidere	  er	  det	  essentielt,	  at	  individet	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selv	  har	  for	  øje,	  hvornår	  det	  er	  dets	  eget	  ansvar	  at	  skabe	  kvalitet	  og	  samtidig	  be-­‐vidsthed	  om,	  hvornår	  der	  er	  nogle	  forhold	  i	  virksomheden	  eller	  samfundet,	  som	  er	  til	  hinder	  for	  kvalitetsskabelsen	  (Husen,	  1984:	  91).	  	  
"Det	  er	  nødvendigt,	  at	  man	  er	  bevidst	  om	  de	  forhold,	  man	  lever	  under,	  og	  bevidst	  
om,	  hvad	  man	  personligt	  kan	  ændre	  og	  hvad	  man	  ikke	  kan	  ændre	  ved	  disse	  forhold.	  
Dette	  er	  nødvendigt	  for	  ikke	  at	  vende	  kritikken	  indad	  og	  skyde	  skylden	  på	  sig	  selv"	  (Husen,	  1984:	  114).	  Hvis	   arbejdet	   eller	   ens	   liv	   indeholder	   nogle	   utilfredsstillende	   elementer	   er	   det	  vigtigt,	   at	   erkende	  dem	  og	  se	  dem	   i	  øjnene	   for,	   at	  bevare	   sin	   identitet.	  Det	  kan	  være	  identitetsstyrkende	  hvis	  individet	  ved	  handling	  gør	  en	  indsats	  for,	  at	  ændre	  på	  nogle	  af	  de	  forhold,	  som	  er	  utilfredsstillende	  (Ibid.).	  Problemer	  på	  en	  arbejds-­‐plads	  er	  som	  hovedregel	  ikke	  alene	  begrænsende	  for	  individets	  identitet,	  så	  læn-­‐ge	  individet	  ikke	  føler	  problemerne	  modstridende	  i	  forhold	  til,	  at	  kunne	  identifi-­‐cere	   sig	  med	  disse	  problemer.	  Der	  vil	   som	  regel,	  mere	  eller	  mindre,	   altid	  være	  nogle	  problemer	  eller	  konflikter	  på	  en	  arbejdsplads,	  men	  der	  er	  også	  noget	  be-­‐kræftende	  for	  individets	  identitet,	  hvis	  han/hun	  formår	  at	  løse	  disse	  problemer.	  Det	  vigtigste	  er	   i	  denne	  sammenhæng,	  at	  arbejdet	  og	  individets	  tilhørende	  pro-­‐cesser	   uden	   for	   arbejdet,	   som	   en	   helhed	   passer	   i	   individets	   liv	   (Husen,	   1984:	  105f).	  	  Alle	  delene,	  både	  i	  arbejdet	  og	  fritiden,	  skal	  passe	  sammen,	  men	  det	  er	  essentielt	  at	  huske	  sig	  selv	  på	  også,	  at	  bruge	  sin	  tid	  på	  “ingenting”,	  engang	  imellem.	  Dette	  er	  en	  nødvendighed	  for,	  at	  kunne	  vurdere	  om	  de	  arbejdsprocesser	  man	  udfører,	  har	  en	  reel	  værdi.	  Hvis	  individet	  ikke	  reflektere	  over	  dette	  aspekt,	  så	  overlades	  vur-­‐deringen	  af	   arbejdets	  værdi	   til	   andre,	  og	   så	  kan	  de	   ikke	   indgå	   som	  en	  helhed	   i	  identiteten	  (Husen,	  1984:	  108).	  	  	  
Individet	  i	  senmoderniteten	  	  	  Det	  faktum,	  at	  der	  er	  en	  sammenhæng	  mellem	  fremvæksten	  i	  de	  moderne	  insti-­‐tutioner	  og	  sociologien,	  er	  ikke	  nogen	  banebrydende	  nyhed.	  Alligevel	  kan	  vi	  i	  det	  21.	  århundrede	  nu	  se,	  at	  deres	  sammenhæng	  er	  mere	  kompleks	  og	  problematisk,	  end	  vi	  tidligere	  har	  erfaret	  og	  dermed	  været	  bevidste	  om.	  Det	  er	  på	  denne	  bag-­‐grund	  blevet	  mere	  klart,	   ”…that	  a	  rethinking	  of	  the	  nature	  of	  modernity	  must	  go	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hand	   in	   hand	  with	   a	   reworking	   of	   basic	   premises	   of	   sociological	   analysis”	   	  (Gid-­‐dens,	  1991:	  1).	  Groft	  oversat	  kan	  man	  tale	  om	  en	  form	  for	  dominoeffekt;	  (a)	  nye	  krav	   vedrørende	   arbejdets	   karakter	   og	   praksis	   er	   i	   en	   konstant	   udvikling,	   (b)	  disse	  vil	  så	  naturligt	  medføre	  nye	  konfronterede	  udfordringer,	  som	  individet	  så	  derfor	  vil	  komme	  til,	  at	  stå	  overfor.	  I	  forlængelse	  heraf	  kan	  vi	  ikke	  komme	  uden-­‐om,	  at	  (c)	  denne	  proces	  indvirker	  til	  karakterændringer	  i	  subjekternes	  identite-­‐ter	  og	  deres	  omgivelser,	  som	  så	  (d)	  derfor	  kalder	  på	  ændringer,	  i	  de	  føromtalte	  præmisser,	  for	  de	  sociologiske	  analyser.	  Formelbaseret	  kan	  det	  groft	  oversættes	  således:	  a	  medfører	  b,	  b	  medfører	  c	  ,	  c	  medfører	  d	  og	  påvirker	  simultant	  a	  igen.	  	  	  Moderniteten	  skal	  i	  denne	  sammenhæng	  anskues	  i	  en	  institutionel	  kontekst,	  som	  ligeledes	  udover	  blot,	  at	  fungere	  som	  repræsentant	  for	  ekstensionelle	  forandrin-­‐ger,	  således	  også	  formår,	  at	  ændre	  ved	  karakteren	  af	  vores	  dagligdag,	  vores	  soci-­‐ale	  liv	  og	  dermed	  ikke	  mindst,	  at	  have	  en	  stor	  påvirkning	  på	  de	  mest	  intime	  ele-­‐menter,	  af	  vores	  erfaring(er)	  (Ibid.).	  	  	  	  Den	  udvikling	  som	  de	  moderne	  institutioner	  gennemgår,	  hænger	  altså	  uløseligt	  og	  direkte	  sammen	  med	   individers	   tilværelser	  og	  dermed	  selvet	  –	  der	  her	  skal	  forstås	   som,	   den	   egentlige	   kerne	   i	   individers	   personlighed.	   ”…the	   self,	   like	   the	  
broader	  institutional	  	  contexts	  in	  which	  it	  exists,	  has	  to	  be	  reflexively	  made.	  Yet	  this	  
task	  has	  to	  be	  accomplished	  amid	  a	  puzzling	  diversity	  of	  options	  and	  possibilities”	  (Giddens,	  1991:	  3).	  Så	  med	  udgangspunktet	  i,	  at	  vi	  som	  individer	  er	  omkranset	  af	  en	  verden	  som	  så	  at	  sige	  er	  blevet	  både	  mere	  forvirrende	  og	  samtidig	  væsentligt	  mindre	  i	  takt	  med,	  at	  teknologiens	  forøgede	  kommunikationsmuligheder	  i	  fortsat	  stigende	  grad	  udvikles,	  så	  opleves	  der	  i	  særlig	  grad	  ligeledes	  en	  forøgelse	  af	  do-­‐minansen	  fra	  ekstensionaliteten,	  som	  her	  er	  en	  betegnelse	  for	  de	  globale	  påvirk-­‐ninger,	  og	  også	  fra	  intensionaliteten,	  som	  her	  er	  en	  betegnelse	  for	  de	  krav,	  som	  stilles	   til	   de	   personlige	   dispositioner.	   Eksempelvis	   kan	   denne	   forøgelse	   af	   eks-­‐tensionaliteten	  og	  intensionaliteten	  tilskrives	  som	  en	  af	  årsagerne	  til,	  at	  stress	  i	  senmoderniteten	  har	  fået	  status	  af,	  at	  være	  en	  folkesygdom.	  For	  flere	  globale	  på-­‐virkninger;	  som	  kan	  være	  en	  betegnelse	  for	  flere	  nyhedsinformationer,	  flere	  so-­‐ciale	  relationer,	  flere	  retningslinjer	  i	  forhold	  til	  strukturen	  på	  arbejdspladsen	  og	  så	  videre,	  vil	  unægtelig	  medføre	  større	  krav,	   til	  de	  personlige	  dispositioner.	  De	  større	  krav	  til	  de	  personlige	  dispositioner	  betyder	  så	  i	  relation	  hertil,	  at	  det	  en-­‐kelte	  individ	  bliver	  pålagt	  stadig	  flere	  krav	  om	  stillingtagen	  og	  tilstedeværelse	  –	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mere	  end	  hvad	  de	  måske	  kan	  overskue	  og	  mere	  end	  hvad	  sundt	  derfor	  er.	  Dette	  kan	  derfor	  være	  grundlaget	  for,	  at	  flere	  og	  flere	  individer	  bliver	  stresset	  og	  der-­‐med	  er	  årsagen	  til,	  at	  stress	  har	  fået	  status	  af,	  at	  være	  en	  folkesygdom.	  Ekstensi-­‐onaliteten	  og	  intensionaliteten	  har	  med	  deres	  stadigt	  voksende	  og	  gensidige	  for-­‐bindelse	  derfor	  tilstanden	  af,	  at	  være	  et	  af	  senmodernitetens	  helt	  specielle	  træk	  og	  en	  af	  modernitetens	  største	  udfordringer,	  i	  hvert	  fald	  med	  syn	  fra	  det	  reflek-­‐terende	  individs	  perspektiv	  (Giddens,	  1991:	  1ff).	  Individets	  selv	   fungerer	   ikke	  som	  blot	  en	  passiv	  størrelse,	  som	  uden	  videre	  be-­‐stemmes	   af	   dets	   udefrakommende	   påvirkninger.	   Ved	   skabelsen	   af	   individers	  selvidentiteter,	  der	  medvirker	  de	  med	  deres	  egne	  valg	  og	  handlinger	  naturligt	  til,	  at	   forårsage	   indflydelse	  på	  deres	   sociale	  påvirkninger.	   “The	  self	   is	  not	  a	  passive	  
entity,	  determined	  by	  external	  influences;	  in	  forging	  their	  self-­‐identities	  –	  no	  matter	  
how	   local	   their	   specific	   contexts	   of	   action,	   individuals	   contribute	   to	   and	   directly	  
promote	  social	   influences	   that	  are	  global	   in	   their	  consequences	  and	   implications”	  (Giddens,	  1991:	  2).	  I	   forhold	   til	   strukturændringerne;	   senmodernitetens	   nuværende	   til	   forskel	  fra	  	  tidligere	  tiders,	  så	  er	  der	  sket	  en	  reorganisering	  i	  de	  fundamentale	  processer,	  som	  forholder	  sig	  til	  tid	  og	  rum.	  Moderniteten	  har	  medført	  en	  kraftig	  ekspansion	  i	  de	  udlejringsmekanismer13	  som	  har	  evne	  til,	  at	  løsrive	  sociale	  relationer	  fra	  de-­‐res	  tilhørsforhold	  til	  specifikke	  rum	  for	  så,	  at	  kombinere	  dem	  på	  ny,	  på	  kryds	  og	  tværs	   over	   store	   afstande,	   i	   tid	   og	   rum.	   ”The	   reorganisation	  of	   time	  and	   space,	  
plus	   the	  disembedding	  mechanisms,	  radicalise	  and	  globalise	  pre-­‐established	   insti-­‐
tutional	   traits	  of	  modernity;	  and	  they	  act	   to	   transform	  the	  content	  and	  nature	  of	  
day-­‐to-­‐day	  social	  life”	   (Ibid.).	  Eksemplificeret	  kan	  man	  sige,	  at	  selvom	  verden	   jf.	  teknologiens	  udvikling	  er	  blevet	  mindre,	  så	  er	  det	  rum	  som	  individets	  befinder	  sig	   i,	  samtidig	  blevet	  større.	  Dette	  simpelt	   fordi,	  at	   individet	  via	  de	  tilgængelige	  teknologiske	  redskaber,	  nu	  virtuelt	  har	  muligheden	  for	  –	  til	   forskel	  fra	  tidligere	  tiders	  begrænsninger,	   at	   invitere	  hele	   verden	  direkte	   indenfor	  og	  dermed	   ikke	  kun,	  ser	  sit	  rum	  begrænset	  til	  det	  fysisk	  tilstedeværende.	  En	  tilsvarende	  forøgel-­‐se	  af	  kravene	   til	  de	  personlige	  dispositioner	  medvirker	   så	   samtidig	   til,	   at	   tiden	  for	   individets	   respektive	   dispositioner	   bliver	  mindre	   til	   trods	   for,	   at	   individets	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  13	  En	  konstruerede	  ny	  term	  til	  formålet	  om	  at	  oversætte	  betydningen	  af	  Giddens	  begreb:	  disembedding.	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produktionsmuligheder	   inden	   for	   samme	   tidsramme,	   alligevel	   umiddelbart	   bli-­‐ver	  større.	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Moderniteten	  besidder	  karakter	  af	  at	  være	  en	  post-­‐traditionel	  orden,	  men	  stadig	  ikke	  en	  orden	  hvori,	  at	  traditionernes	  og	  vanernes	  værn	  betragtes	  som	  erstattet,	  af	  visheden	  i	  den	  rationelle	  viden.	  For	  netop	  tvivlen	  fungerer	  som	  et	  tilbageven-­‐dende	   karaktertræk,	   i	   den	   moderne	   kritiske	   fornuft.	   Den	   påvirker	   både	   hver-­‐dagslivet	  og	  ligeså	  den	  filosofiske	  bevidsthed,	  hvorved	  den	  med	  syn	  på	  den	  nuti-­‐dige	  sociale	  verden,	  danner	  en	  generel	  eksistentiel	  dimension	  (Ibid.).	  	  	  Hvordan	  bør	  vi	  som	  moderne	  subjekter	  opføre	  os	  og	  hvordan	  bør	  vi	  derfor	  tæn-­‐ke	  og	  agere?	  Dette	  er	  som	  tidligere	  nævnt	  blot	  nogle	  af	  de	  essentielle	  spørgsmål	  som	  alle	  og	  enhver,	  som	  er	  en	  del	  den	  senmoderne	  tidsperiode	  forceres	  ud	  i,	  at	  forholde	  sig	  til.	  Samtidig	  er	  dette	  derfor	  spørgsmål	  som	  vi	  alle	  på	  forskellige	  pla-­‐ner	  besvarer,	   ”…either	  discursively	  or	  through	  day-­‐to-­‐day	  social	  behaviour”	  (Gid-­‐dens,	  1991:	  70).	  	  Til	   forskel	   fra	   senmodernitetens	   forøgede	   individualitet,	   så	   var	   individets	   rolle	  vedrørende	  sine	  egne	  livsfaser	  i	  tiden	  under	  præmoderniteten	  primært	  styret,	  af	  institutionaliserede	  processer.	   Individets	  nærmest	  pålagte	  rolle	  var	  derfor	  såle-­‐des	   forholdsvist	   passiv	   og	   som	   oftest	   forudbestemt	   på	   baggrund	   af;	   individets	  sociale	  status,	  køn	  og	  slægtsskab.	  ”Baumeister14	  claims	  that	  in	  pre-­‐modern	  times	  
our	  current	  emphasis	  on	  individuality	  was	  absent”	   (Giddens,	  1991:	  74).	   Forestil-­‐lingen	  om,	  at	  vi	  som	  individer	  hver	  især	  besidder	  individuelle-­‐	  og	  unikke	  evner,	  samt	  dermed	  og	  derfor	  en	  vis	  portion	  selvstædighed	  og	  et	  vist	  potentiale,	  var	  ik-­‐ke	  velkendt	  i	  de	  præmoderne	  kulturer.	  I	  relation	  hertil,	  kan	  det	  således	  simpelt	  hævdes,	  ”…that	  the	  search	  for	  self-­‐identity	  is	  a	  modern	  problem,	  perhaps	  having	  its	  
origin	  in	  Western	  individualism”	  (Ibid.).	  
Analyse	  	  	  Følgende	  afsnit	  vil	  bestå	  af	  vores	  analyse	  af	  vores	  empiriske	  data,	  hvoraf	  vi	  har	  inddelt	  data	  i	  forskellige	  temaer.	  	  Indledningsvist	  vil	  vi	  kort	  præsentere	  informanterne	  og	  deres	  erhverv.	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  14	  Roy	  F.	  Baumeister	  (1953-­‐),	  Professor	  of	  Psychology,	  (Florida	  State	  University:	  Internetkilde)	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Præsentation	  af	  interviewpersoner	  	  	  
Annie	  	  Annie	  er	  bosat	  i	  Faxe,	  hvor	  hun	  bor	  samme	  med	  sin	  familie	  -­‐	  mand	  og	  en	  datter	  på	  14	  år.	  	  Annie	  er	  socialrådgiver	  i	  Stevns	  kommune	  og	  har	  kontor	  på	  Køge	  Handelsskole,	  hvor	  hun	  sidder	  i	  et	  team	  med	  fem	  andre	  medarbejdere.	  Annie	  har	  været	  ansat	  i	  Stevns	  kommune	  siden	  1.	  februar	  2015.	  	  Annie	  er	  butiksuddannet	  og	  har	  tidligere	  arbejdet	  i	  butik	  før	  hun	  blev	  socialråd-­‐giver.	  Da	  det	  ikke	  var	  ideelt	  for	  Annie,	  at	  arbejde	  i	  den	  butik,	  valgte	  hun	  at	  finde	  sig	  et	  nyt	  arbejde.	  Det	  blev	  på	  Haribo	  Fabrikken,	  hvor	  hun	  arbejdede	  som	  pro-­‐duktionsmedarbejder.	  Efterfølgende	  uddannede	  Annie	  sig	  som	  socialrådgiver,	  da	  hun	  var	  omkring	  40	  år.	  	  	  
Bo	  Bo	  er	  57	  år	  og	  sammen	  med	  sin	  kone,	  har	  de	  to	  voksne	  døtre.	  Han	  blev	  uddannet	  socialrådgiver	  i	  februar	  2014,	  og	  blev	  derefter	  ansat	  i	  Stevns	  kommune,	  hvor	  han	  har	  arbejdet	  siden.	  Før	  Bo	  blev	  socialrådgiver,	  arbejdede	  han	  først	  som	  travtræ-­‐ner	  og	  siden	  jord-­‐	  og	  betonarbejder.	  Dog	  fik	  han	  i	  2007	  ødelagt	  knæet,	  hvorefter	  han	  var	  nødsaget	  til	  igen,	  at	  finde	  et	  andet	  erhverv.	  Han	  fik	  tilkendt	  revalidering	  som	  gjorde	  det	  muligt,	  at	  han	  kunne	  læse	  til	  socialrådgiver.	  Han	  er	  opvokset	  på	  Nørrebro	  i	  København,	  hos	  hans	  enlige	  og	  økonomisk	  trængte	  mor,	  hvor	  han	  var	  det	  tredje	  og	  yngste	  barn	  i	  søskendeflokken.	  	  	  	  	  
Lonnie	  Lonnie	  bor	  i	  Køge	  og	  arbejder	  som	  ledende	  socialrådgiver	  på	  Roskilde	  sygehus,	  for	  Region	  Sjælland.	  Hun	  kommer	  oprindeligt	  fra	  Holstebro	  i	  Jylland,	  og	  flyttede	  derfra,	  da	  hun	  skulle	  studere	  til	  socialrådgiver	  i	  Odense.	  Her	  var	  hun	  socialrådgi-­‐ver	  de	  første	  tre	  år,	  efter	  hun	  blev	  færdiguddannet,	  og	  derefter	  flyttede	  hende	  og	  hendes	  mand	  til	  Køge.	  Lonnie	  har	  arbejdet	  i	  Køge-­‐	  og	  Stevns	  kommune,	  og	  været	  underviser	  i	  fem	  år,	  på	  en	  social-­‐	  og	  sundhedsskole.	  Hun	  startede	  med	  at	  under-­‐vise	  i	  fag	  der	  indeholder	  samfundsfaglige	  emner.	  Men	  det	  endte	  med	  hun	  under-­‐
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viste	  mere	  i	  rehabilitering,	  kommunikation	  og	  psykologi,	  hvor	  hun	  kunne	  bruge	  sin	   socialrådgiveruddannelse	   mere	   end	   hun	   havde	   regnet	   med.	   	  	  Lonnie	  har	  besiddet	  stillingen,	  som	  ledende	  socialrådgiver	  på	  Roskilde	  sygehus	  i	  et	  år	  og	  fire	  måneder.	  Hun	  har	  opsagt	  denne	  stilling,	   for	  at	  vende	  tilbage	  til	  det	  kommunale	  område,	   i	   form	  af	   socialrådgiver	   indenfor	   familieafdelingen	   i	  Hvid-­‐ovre	  kommune.	  	  	  
Analyse	  af	  interviews	  	  Analysen	  er	  opdelt	  efter	  temaer,	  som	  er	  udledt	  af	  både	  teorier,	  interviewdata	  og	  vores	  problemformulering,	  Hvilken	  betydning	  har	  arbejdslivet	  for	  individet	  under	  
de	  senmoderne	  arbejdsbetingelser?	  Og	  hvilken	  indvirkning	  har	  denne	  betydning	  for	  
individets	  identitet?	  	  Som	  vi	  har	  set	   i	  det	   redegørende	   tekstmateriale,	   så	  er	   individualiseringen	  et	  af	  modernitetens	  helt	   specielle	   træk.	  Den	   forøgede	   individualisering	  medfører	   for	  det	   reflekterende	   individ	   som	   bekendt,	   en	   forøgelse	   af	   ekstensionaliteten	   -­‐	   de	  globale	  påvirkninger,	  som	  så	  videre	  medfører	  endnu	  større	  krav	  til	  intentionali-­‐teten	  -­‐	  de	  personlige	  dispositioner.	  Som	  konsekvens	  betyder	  dette	   for	  de	  “selv-­‐kørende”	  socialrådgivere,	  at	  de	  på	  den	  ene	  side	  presses	  væsentligt	  mere	  og	  gene-­‐relt	  vil	  opleve	  et	  større	  ansvar	  og	  en	  tilsvarende	  større	  arbejdsbyrde,	  med	  tilhø-­‐rende	  forhøjede	  krav	  til	  stillingtagen	  og	  ageren.	  Hvis	  socialrådgiverne	  gentagen-­‐de	  gange	  ikke	  kan	  finde	  løsninger	  på	  de	  problemer	  de	  stilles	  overfor,	  så	  kan	  det	  skabe	  identitetsproblemer.	  Der	  er	  således	  en	  risiko	  for,	  at	  socialrådgiverne	  uden	  tilstrækkelig	   agtpågivelse	   vil	   kunne	   påvirkes	   af	   negative	   følgevirkninger,	   som	  stress	  og	  så	  videre.	  	  For	  som	  Annie	  blandt	  andet	  udtaler:	  “Man	  skal	  vide,	  at	  når	  man	  træder	  ind	  i	  det	  
her	  job	  i	  hvert	  fald,	  så	  skal	  man	  lære	  at	  hænge	  hatten,	  når	  man	  kommer	  hjem,	  fordi	  
ellers	  så	  bliver	  man	  slidt	  op,	  og	  så	  går	  man	  ned	  med	  stress,	  det	  er	  der	  jo	  rigtig,	  rig-­‐
tig	  mange	  der	  gør	  i	  det	  her	  felt”	  (Bilag	  1:	  14).	  Men	  på	  den	  anden	  side,	  så	  har	  mu-­‐lighederne	   i	   den	   forøgede	   individualitet	   også	   funktion	   af,	   at	   være	   den	   tangent	  som	  skaber	  grobund	  for,	  at	  socialrådgiverne	  som	  individ	  kan	  få	  sat	  skub	  i-­‐	  og	  vi-­‐dere	   få	  opfyldt	  kravene	   for,	   at	  de	   i	   praksis	  kan	  udleve	  deres	   selvudvikling.	  Ek-­‐
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sempelvis	  svarer	  Bo	  på	  et	  spørgsmål	  om	  individualiserede	  udfordringer	  til	  hans	  selvudvikling:	  	  	   ”Ja,	  jo	  jo,	  der	  er	  nogle	  hvor	  jeg	  lige	  skal	  tænke	  mig	  om	  og	  så	  slå	  op	  i	  en	  af	  de	  
der	  bøger	  jeg	  har	  læst	  (...)	  ‘Åh	  ja,	  det	  var	  sådan	  og	  sådan,	  jeg	  prøver	  sgu	  lige	  
her’.	  Så	  er	  det	  bare	  Yes!	  -­‐	  hvis	  det	  lykkes	  (...)	  Men	  der	  er	  også	  nogle	  hvor	  det	  
her	  det	  er	  bare	  op	  af	  bakke,	  op	  af	  bakke	  op	  af	  bakke.	  Ja,	  men	  det	  er	  jo	  en	  af	  
udfordringerne	  også	  ik´,	  det	  er	  jo	  at	  når	  der	  ikke	  er	  noget	  der	  virker,	  jamen	  
så	  må	  vi	  finde	  på	  et	  eller	  andet	  der	  virker”	  (Bilag	  3:	  20).	  	  	  	  	  	  Individet	  er	  således	  ikke	  i	  senmoderniteten	  -­‐	  til	  forskel	  fra	  tidligere	  tider	  -­‐	  redu-­‐ceret	  til	  blot	  en	  passiv	  størrelse,	  men	  medvirker	  nu	  med	  sin	  individuelle	  indfly-­‐delse	  mere	  aktivt	  til	  at	  skabe	  sin	  egen	  selvidentitet.	  Ved	  at	  socialrådgiverne	  har	  større	  individuel	  indflydelse	  på	  arbejdet	  skaber	  det	  en	  styrket	  identitet	  (herun-­‐der	  jeg-­‐	  og	  personlig	  identitet),	  da	  de	  herved	  kan	  inddrage	  sig	  selv.	  	  	  Fællesnævneren	   for	  alle	  de	   tre	   interviewede	  personer	  er	  overordnet,	  at	  de	  alle	  gerne	  vil	  medvirke	  aktivt	  til,	  at	  gøre	  en	  forskel	  og	  hjælpe	  andre	  mennesker,	  som	  i	  forbindelse	  med	  deres	   arbejde,	   oftest	   er	   socialt-­‐	   belastede	  og	  udsatte.	   For	   som	  Annie	  eksempelvis	  udtaler:	   ”Jeg	  tror	  på,	  at	  jeg	  kan	  gøre	  en	  lille	  nanodel	  forskel	  i	  
deres	   liv	   (...)	   jeg	  tror	  og	  håber	  på,	  at	  mødet	  med	  mig	  kan	  gøre	  en	   lille	  bitte,	  bitte	  
smule	  forskel	  i	  deres	  liv	  og	  at	  de	  måske	  langt	  ude	  i	  mørket	  kan	  se	  et	  lille	  lys	  igen-­‐
nem	  mig”	   (Bilag	  1:	  5).	  Eller	  som	  Bo	  blandt	  andet	  siger:	  “Det	  er,	  at	  man	  kan	  gøre	  
noget	  godt	  for	  andre,	  ik´,	  altså	  hvis	  man	  kan	  sige	  den	  sociale	  uretfærdighed	  ik´,	  ja-­‐
men	  så	  kan	  man	  da	  hjælpe	  dem”	  (Bilag	  3:	  16).	  I	  citaterne	  ser	  vi,	  at	  både	  Bo	  og	  Annie	  argumenterer	   for,	  at	  det	  er	  essentielt	  og	  motiverende	  for	  dem	  at	  arbejde	  med	  noget,	  som	  er	  en	  nødvendighed	  for	  nogen.	  De	  kan	  se	  en	  mening	  i	  det	  de	  laver	  og	  værdsætte	  det.	  Det	  er	  bekræftende	  for	  de-­‐res	   identitet.	   På	   samme	  måde	   er	   det	   også	  med	   til	   at	   bekræfte	   både	   deres	   jeg-­‐identitet	  og	  deres	  personlige-­‐identitet,	  at	  de	  arbejder	  med	  et	  erhverv	  der	  stem-­‐mer	  overens	  med	  deres	  egne	  værdier,	  om	  at	  hjælpe	  mennesker.	  	  Til	  sammenligning	  sidder	  Lonnie	  som	  bekendt	  i	  en	  lederstilling,	  hvorved	  hun	  ik-­‐ke	  har	  den	   samme	  omgang-­‐	   og	  de	   samme	   relationer	  med	  borgerne,	   hvilket	   nu	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også	  har	  fået	  hende	  til,	  at	  søge	  et	  nyt	  job,	  hvorved	  hun	  igen	  vil	  blive	  en	  del	  af	  et	  team,	  som	  socialrådgiver.	  Heri	  må	  hun	  give	  afkald	  på	  en	  del	  løn,	  men	  gevinsten	  for	  hende	  er	  i	  stedet,	  at	  hun	  -­‐	  ligesom	  Annie	  og	  Bo	  -­‐	  får	  opfyldt	  det	  motivations-­‐baserede	  behov,	  for	  tættere	  relationer	  med	  både	  borgerne	  og	  ikke	  mindst	  kolle-­‐gerne,	   i	   hendes	   kommende	   arbejdsteam:	   “...jeg	   er	   et	   socialt	   menneske,	   der	   har	  
brug	  for	  sådan	  at	  have	  et	  team	  omkring	  mig.	  Det	  savner	  jeg	  lidt.	  Det	  er	  faktisk	  no-­‐
get	  jeg	  har	  vægtet	  lidt,	  i	  den	  nye	  stilling	  jeg	  har	  søgt,	  og	  jeg	  indgår	  i	  et	  team,	  og	  har	  
spurgt	  meget	  ind	  til	  det,	  fordi	  jeg	  nok	  har	  været	  opmærksom	  på,	  at	  det	  savner	  jeg”	  (Bilag	  2:	  11).	  	  	  	  Både	  Annie	  og	  Bo	  taler	  om,	  at	  de	  i	  deres	  arbejdet	  ikke	  kan	  komme	  udenom,	  at	  de	  i	  en	  professionel	  sammenhæng	  har	  fået	  opbygget	  personlige	  relationer	  til	  deres	  “borgere”.	  Relationen	  til	  borgeren	  virker	  ekstra	  forstærkende,	  i	  forhold	  til	  deres	  motivation	   i	  arbejdet.	  Motivationen	  er	  helt	  essentiel	   for,	  at	  de	  kan	  varetage	  det	  ansvar,	  som	  deres	  stillingsvaretagelse	  og	  borgernes	  situationer	  kræver.	  For	  når	  der	  i	  forhold	  til	  borgernes	  udfordrende	  sager	  opnås	  succes,	  så	  er	  dette	  i	  sig	  selv	  en	  stor	  motivationsfaktor.	  Bo	  taler	  blandt	  andet	  om	  succes	  for	  sine	  borgeres	  sa-­‐ger	   således:	   “Så	  er	  det	  bare	  Yes!	  -­‐	  hvis	  det	   lykkes;	  det	  virkede	  –	  der	  er	  ikke	  noget	  
andet	  der	  har	  virket	  for	  den	  her	  unge	  i	  fem-­‐seks	  år,	  men	  det	  her	  det	  virkede,	  bum!	  
Yes!”	  (Bilag	  3:	  20).	  I	  denne	  kontekst	  udtaler	  Annie	   sig	  blandt	  andet	  om	  succes	   for	  hendes	  borgere	  således:	  	  	   ”Jamen	  en	  succeshistorie	  det	  er,	  når	  de	  går	   i	  uddannelse,	  når	  de	  har	  valgt	  
den	  rigtige	  uddannelse.	  Det	  er	  også	  derfor	  jeg	  sidder	  her.	  Det	  er	  simpelthen,	  
når	  de	  ringer	  og	  skriver	  til	  mig	  ‘tusind	  tak	  for	  hjælpen,	  det	  har	  fandme	  hjul-­‐
pet,	  mig	  og	  mentor	  har	  fundet	  ud	  af,	  at	  jeg	  skal	  starte’.	  Nu	  havde	  jeg	  for	  ek-­‐
sempel	  en	  borger	  i	  går	  en	  rigtig,	  rigtig,	  rigtig	  syg	  borger,	  der	  har	  været	  rig-­‐
tig	  længe	  i	  systemet	  med	  alverdens	  diagnoser,	  som	  sammen	  eksterne	  aktø-­‐
rer	  [mentor],	  har	  vi	  sammen	  arbejdet	  rigtig	  intensivt,	  og	  få	  stille	  og	  roligt	  få	  
drejet	  hendes	  næse	  imod	  en	  uddannelse	  og	  det	  starter	  hun	  på	  nu.	  Det	  er	  en	  
succeshistorie…”	  (Bilag	  1:	  6).	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  I	   citatet	   ses	  det,	   at	   det	  betyder	  meget	   for	  Annie	   at	   se	  hendes	  borgere	  kommer	  igennem	  systemet.	  Ved	  at	  borgeren	  kommer	  i	  uddannelse	  og	  skriver	  tak	  for	  hen-­‐des	  hjælp,	  så	  får	  hun	  bekræftet	  sig	  selv	  og	  sin	  identitet	  i,	  at	  hun	  er	  god	  til	  sit	  ar-­‐bejde	   og	  hun	   gør	  noget	   rigtigt.	  Når	  motivationen	   er	   i	   højsædet	   for	   socialrådgi-­‐verne	  i	  deres	  daglige	  virke,	  så	  kan	  det	  påvirke	  deres	  følelsesmæssige	  krav	  om,	  at	  tage	  stilling	  til	  både	  håbløshed	  og	  hjælpeløshed,	  både	  vedrørende	  de	  interne	  ar-­‐bejdsbetingelser,	  men	  også	  i	  forholdet	  til	  deres	  borgere.	  De	  opnår	  herved	  at	  an-­‐skue	  alle	  parametre	  af	  deres	  arbejde	  som	  en	  størrelse,	  der	  både	  skal	  opleves	  og	  udleves,	  indenfor	  den	  tid	  som	  de	  i	  deres	  arbejdsliv	  disponerer	  over.	  Socialrådgi-­‐vernes	  motivation	  fremmer	  deres	  eget	  initiativ	  således,	  at	  de	  fra	  deres	  ståsted	  -­‐	  bevidst	  eller	  ubevidst	  -­‐	  vil	  være	  mere	  fokuserede	  på,	  at	  enhver	  arbejdsopgave	  er	  noget	  helt	  unikt	  som	  kalder	  på,	  at	  socialrådgiverne	  gør	  brug	  af	  de	  forøgede	  evner	  som	  motivationen	  fremmer,	  vedrørende	  kropslige	  sanser,	  tanker	  og	  følelser.	  Således	  er	  det	  både	  succeshistorier	  og	  det	  at	  hjælpe	  mennesker,	  der	  motiverer	  informanterne.	  De	  beskriver	  alle,	  hvordan	  det	  at	  gøre	  en	  forskel,	  præstere	  noget	  og	   efterfølgende	   få	   anerkendelse	   for	   deres	   arbejde,	   er	   en	  motivation	   for	   dem.	  Dette	  stemmer	  overens	  med	  Herzbergs	  teori	  om,	  at	  anerkendelse,	  selve	  arbejdet	  og	  præstation	  i	  arbejdet	  er	  det,	  der	  motivere	  individet.	  	  
Relationer	  på	  arbejdspladsen	  	  Arbejdsteams	  og	  de	  dertilhørende	  kollegiale	  relationer	  er	  en	  anden	  stor	  og	  der-­‐for	  væsentlig	  motivationsfaktor,	  som	  betyder	  meget	  for	  alle	  interviewpersoner-­‐ne.	  Det	  at	  de	  har	  nogle	  at	  dele	  både	  op	  og	  nedture	  med	  gør,	  at	  de	  i	  højere	  grad	  føler	  sig	  motiveret	   til	  at	  møde	   ind	  på	  arbejdet	  og	  kæmpe	   for	  at	   løfte	  den	  ellers	  tunge	  arbejdsbyrde.	  Dette	  hjælper	  dem	  indbyrdes	  til	  at	  håndtere	  svære	  situatio-­‐ner;	  tvangsfjernelser,	  misbruger-­‐kontakt	  og	  trusler	  fra	  borgerne,	  som	  også	  er	  en	  del	  af	  deres	  arbejde	  (Bilag	  1:	  13).	  Til	  vigtigheden	  af	  det	  kollegiale	  sammenhold	  siger	   Bo	   blandt	   andet:	   “Hvis	  man	   ikke	  havde	  gode	  kollegaer,	   så	  kunne	  man	   ikke	  
være	  her.	  Så	  løber	  man	  skrigende	  bort,	  altså	  det	  gør	  man,	  på	  grund	  af	  arbejdspres-­‐
set.	  Altså	  hvis	  det	  ikke	  var	  fordi	  man	  var	  gode	  kollegaer	  (…)	  Altså	  man	  støtter	  hin-­‐
anden”	  (Bilag	  3:	  15).	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Samarbejde	  mellem	  medarbejderne	  	  Relationerne	  på	  arbejdspladsen	  har	  generelt	   en	   stor	  betydning	   for	  vores	   infor-­‐manter.	  De	  er	  alle	  enige	  om,	  at	  deres	  forhold	  til	  deres	  kollegaer	  er	  vigtig	  for	  deres	  arbejdssituation.	  	  	  På	  Annies	  arbejdsplads	  oplever	  hun,	  at	  kollegaskabet	  er	  godt	  idet	  der	  er	  plads	  til	  at	  være	  berørt	  over	  en	  hård	  sag	  med	  en	  borger,	  eller	  private	  udfordringer:	  “Det	  
er	   fortrolighed	  og	  det	  er	   tillid,	  og	  det	  er	   luft	   til	  at	  vi	  kan	   læsse	  af,	  både	  privat	  og	  
fagligt.	  Det	  er	  støtte	  og	  opbakning	  når	  vi	  har	  travlt,	  og	  når	  vi	  er	  syge.	  Jeg	  har	  lige	  
mistet	  min	  far,	  og	  så	  fik	  jeg	  en	  opringning	  ‘Du	  skal	  slet	  ikke	  tænke	  på	  arbejde,	  du	  
kommer	  når	  du	  er	  klar,	  og	  jeg	  passer	  alt	  dit’”	  (Bilag	  1:	  14).	  Kollegaskabet	  udgør	  her	  en	  væsentlig	  faktor	  for	  Annies	  motivation	  for	  at	  møde	  ind	  på	  arbejdet.	  Hun	  giver	  her	  udtryk	  for,	  at	  det	  er	  en	  tryghed,	  at	  der	  er	  forståelse	  for	  hendes	  private	  problemstillinger,	  der	  end	  måtte	  finde	  sted.	  	  	  	  Bo	  oplever	  også,	  at	  forholdet	  til	  kollegaerne	  er	  en	  nødvendighed	  for	  at	  kunne	  be-­‐gå	   sig	   i	  de	  arbejdssituationer	   som	  socialrådgiverne	  står	   i.	  Han	  oplever,	   at	   sam-­‐menholdet	  kollegaerne	  imellem	  gør,	  at	  hårde	  sager	  og	  en	  travl	  arbejdsdag	  bidra-­‐ger	  positivt	  til	  håndteringen	  af	  de	  arbejdssituationer	  som	  han	  i	  det	  daglige	  står	  over	  for:	  “Uden	  gode	  kollegaer	  så	  kunne	  man	  ikke	  være	  her	  –	  så	  gik	  man…”	  (Bilag	  3:	  30).	  	  	  Endvidere	   ser	  vi	  hos	  Lonnie,	   som	   ledende	   socialrådgiver,	   hvordan	  hun	  udtryk-­‐ker,	  at	  hun	  mangler	  faglig	  sparring,	  da	  hendes	  stilling	  skaber	  afstand	  til	  de	  andre	  socialrådgivere	   som	  hun	  er	   leder	   for	   (Bilag	  2:	  10f).	  Hun	  giver	  dog	  også	  udtryk	  for,	  at	  stemningen	  i	  huset	  er	  god,	  og	  derfor	  bidrager	  til	  et	  godt	  arbejdsmiljøet:	  	  
“Jeg	  opfatter	  den	  [stemningen]	  som	  god,	  og	  det	  er	  også	  det	  jeg	  får	  af	  vide,	  nu	  
snakker	   jeg	   lige	  om	  her	   i	  huset,	  det	  er	  der	  vi	  er	  mest.	  De	  tilbagemeldinger	  
jeg	   får,	  altså	   jeg	  har	   faktisk	   fået	  tilbagemeldinger,	  at	  de	  synes	  stemningen	  
er	  blevet	  meget	  bedre	  her	  det	   sidste	  årstid.	  Det	   er	   ikke	  alene	   tror	   jeg	  min	  
fortjeneste,	  det	  er	  også,	  der	  har	  været	  nogle	  andre	  omorganiseringer,	   som	  
har,	  de	  har	  givet	  udtryk	  for,	  at	  det	  har	  givet	  en	  bedre	  stemning.	  Det	  tror	  jeg	  
	   	   	  	  
	   58	  
også	  handler	  om,	  at	  der	  er	  mere	  trygt	  at	  være,	  man	  ligesom	  ved	  hvor	  man	  
har	  hinanden,	  og	  der	  er	  en	  bedre	  omgangstone”	  (Bilag	  2:	  12).	  	  Informanterne	  udtrykker	  i	  interviewene,	  hvordan	  samarbejdet	  kollegaerne	  imel-­‐lem	   er	  meget	   betydningsfuldt.	   Samarbejdet	   mellem	  medarbejderne	   foregår	   på	  forskellige	  måder	  på	  hver	  af	  informanternes	  afdelinger.	  Vi	  benytter	  Sennetts	  kri-­‐tiske	   overvejelser	   over	   team-­‐arbejde,	   hvor	   team-­‐arbejdet	   i	   hans	   sammenhæng	  har	  en	  helt	  særlig	  betegnelse15.	  	  Det	  er	   ikke	  alle	  aspekter	  af	  Sennetts	   teamwork,	   som	  kommer	   i	   spil	  hos	  social-­‐rådgiverne,	  da	  de	  arbejder	  meget	  individuelt.	  Alligevel	  finder	  vi	  nogle	  af	  princip-­‐perne	  relevante	  for	  analyse	  af	  informanternes	  oplevelser	  af	  samarbejdet	  mellem	  hinanden.	  	  Informanternes	  samarbejde	  med	  deres	  kollegaer	  kan	  beskrives	  således;	  Bo	  sid-­‐der	  alene	  med	  efterværnssager,	  men	  han	  sparrer	  stadigvæk	  med	  de	  andre	  social-­‐rådgivere	  på	  afdelingen.	  Annie	  sidder	  på	  ungeafdelingen	  og	  har	  sine	  egne	  sager,	  men	  bruger	  kollegerne	  til	  faglig	  sparring	  om	  hendes	  sager	  (Bilag	  1:	  15f).	  	  Lonnie	  skiller	  sig	  ud	   fra	  vores	  andre	   informanter,	  da	  hun	   I	  hendes	   lederstilling	  oplever,	   at	   hun	   somme	   tider	   savner	   en	   at	   sparre	  med,	   som	  er	   i	   samme	   stilling	  som	   hende	   selv.	   Hun	   udtrykker	   dog	   også,	   at	   de	   alligevel	   hjælper	   hinanden	   på	  kryds	  og	  på	  tværs	  trods	  hendes	  asymmetriske	   forhold16	  til	  kollegerne.	  “[Vi]	  sid-­‐
der	  fysisk	  sammen,	  og	  folk	  ved	  der	  er	  nogle	  der	  ligger	  mærke	  til	  om	  man	  kommer	  
om	  morgenen,	  at	  man	  er	  en	  del	  af,	  og	  kan	  snakke	  om	  private	  ting,	  også	  selvfølgeli-­‐
ge	  faglige	  ting	  både	  og.	  Det	  tror	  jeg	  har	  rigtig	  stor	  betydning”	  (Bilag	  2:	  6).	  
	  I	  dette	  citat	  kan	  vi	  se,	  hvordan	  socialrådgiverne	  fungerer	  som	  et	  team.	  Betydnin-­‐gen	  af,	  at	  de	  sidder	  fysisk	  sammen	  medfører,	  at	  der	  opstår	  nogle	  kollektive	  nor-­‐mer	  medarbejderne	  iblandt.	  Grundet	  ledelsens	  fysiske	  usynlighed	  opstår,	  der	  en	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  15	  Teamwork	  er	  karakteriseret	  ved,	  at	  medlemmerne	  af	  de	  forskellige	  teams,	  skal	  kunne	  tilpasse	  sig	  de	  forskellige	  omstændigheder.	  Det	  passer	  godt	  ind	  i	  et	  fleksibelt	  samfund	  med	  flydende	  situ-­‐ationer,	  som	  skifter	  let	  og	  er	  uforudsigelige,	  og	  passer	  godt	  til	  kortsigtede	  opgaver	  grundet	  flek-­‐sibiliteten	  i	  teamwork	  (Sennett,	  1998:	  99	  og	  110).	  Teamworkets	  udformning	  stiller	  krav	  til	  indi-­‐vidernes	  egenskaber	  til	  at	  lytte,	  pædagogiske	  færdigheder	  og	  deres	  formidlingsevne	  (Sennett,	  1998:	  110).  16	  Ved	  asymmetriske	  forhold	  menes	  der,	  hierarkisk	  set,	  at	  deres	  arbejdsstillinger	  er	  forskellige.	  f.eks.	  relationen	  mellem	  leder	  og	  medarbejder.	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form	  for	  ‘team-­‐følelse’,	  hvor	  de	  føler,	  at	  de	  bærer	  et	  ansvar	  for	  hinanden.	  Her	  skal	  dette	  forstås	  som,	  at	  de	  sørger	  for	  hinanden	  ved,	  at	  de	  lægger	  mærke	  til	  hinan-­‐den	   -­‐	   og	   giver	   plads	   til	   hinandens	   både	   private	   og	   arbejdsmæssige	   eventuelle	  problemer.	   Interviewdeltagerne	  beskriver,	   at	  de	  hjælper	  hinanden	  på	  kryds	  og	  på	  tværs.	  Dette	  giver	  sig	  også	  til	  udtryk	  på	  Bos	  arbejdsplads:	  “Og	  hvis	  der	  er	  no-­‐
gen	  som	  murer	  sig	  inde,	  så	  går	  vi	  lige	  ind	  og	  siger	  ”hvordan	  går	  det?”,	  og	  så	  er	  der	  
også	  situationer	  hvor...	  Altså	  fx	  en	  af	  mine	  kollegaer	  er	  lige	  kommet	  tilbage	  fra	  bar-­‐
sel	  og	  så	  har	  hun	  fået	  en	  rigtig	  grim	  tvangssag,	  og	  så	  bliver	  hun	  fredet	  imens	  hun	  
sidder	  og	  arbejder	  med	  den,	   så	   tager	  vi	  hendes	  mails	  og	   telefon,	   så	   skifter	  vi	   lige	  
rundt	  med	  det	  ik´…”	  (Bilag	  3:	  30).	  	  Her	  kan	  vi	  se,	  hvordan	  de	  hjælper	  hinanden	  med	  deres	  indsats,	  så	  ingen	  står	  ale-­‐ne	  med	  for	  stort	  et	  arbejdspres.	  Ved	  at	  autoriteten	  er	  mindre	  synlig	  og	  der	  sam-­‐tidig	  ikke	  er	  udstedt	  klare	  ordre,	  så	  er	  der	  som	  regel	  ikke	  altid	  hjælp	  at	  hente	  hos	  ledelsen.	  Men	  selvom	  ledelsen	  er	  mindre	  synlig	  er	  der	  stadig	  en	  klar	  forventning	  om,	  at	  medarbejderne	  selv	  tager	  ansvar	  og	  får	  løst	  arbejdsopgaverne.	  Som	  følge	  af	  dette	  sparrer	  medarbejderne	  ofte	  med	  hinanden.	  Meget	  sparring	  mellem	  med-­‐arbejderne	  kræver	  færdigheder	  som	  gode	  lytte-­‐egenskaber,	  evner	  til	  formidling	  og	  færdigheder	  inden	  for	  pædagogik.	  Lonnie	  udtaler	  ”sparre	  og	  have	  fagligt	  fæl-­‐
lesskab	  og	  stå	  sammen	  omkring..“	  (Bilag	  2:	  6),	  er	  vigtige	  elementer	  på	  en	  arbejds-­‐plads.	  Bo	  udtaler	  også,	  at	  “Fra	  mine	  kollegaer,	  der	  forventer	  de	  min	  støtte,	  min	  mo-­‐
ralske	  støtte.	  det	  bliver	  vi	  nødt	  til,	  at	  støtte	  hinanden	  og	  det	  gør	  vi	  også”	   (Bilag	  3:	  12).	  Ud	  fra	  citatet	  ses,	  at	  kravene	  til	  de	  pædagogiske	  evner	  også	  gør	  sig	  gældende	  for	  Bo	  og	  hans	  kolleger.	  Citatet	  illustrere	  også,	  hvordan	  kollektive	  normer	  på	  en	  arbejdsplads	  opstiller	  normative	  forventninger	  -­‐	  i	  Bos	  tilfælde	  er	  der	  på	  hans	  ar-­‐bejdsplads	   forventning	   om	   moralsk	   støtte,	   hvilket	   både	   skaber	   tryghed,	   men	  samtidig	  også	  et	  pres	  om,	  at	  medarbejderne	  skal	  være	  i	  stand	  til,	  at	  opfylde	  disse	  forventninger.	  På	  arbejdspladsen	  er	  den	   sociale	  kontakt	   identitetsbekræftende,	  idet	  individet	  sammenligner	  sig	  selv	  med	  andre,	  og	  dermed	  bliver	  mere	  selvbe-­‐vidst.	  Identiteten	  styrkes	  gennem	  samarbejde,	  og	  hvis	  individet	  	  ikke	  er	  en	  del	  af	  dette	  samarbejde,	  så	  kan	  det	  resultere	  i	  en	  følelse	  af	  meningsløshed	  eller	  social	  isolation.	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  Lonnie	  oplever,	  at	  hendes	  lederjob	  har	  været	  udfordrende,	  fordi	  hun	  ikke	  er	  en	  fast	  del	  af	  en	  afdeling:	  ”Så	  er	  de	  andre	  socialrådgivere	  fordelt	  på	  andre	  afdelinger,	  
men	  de	  er	  mere	  på	  nogle	  specialer,	  hvor	  de	  er	  på	  én	  afdeling,	  hvor	  jeg	  er	  sådan	  lidt	  
mere	  løst	  tilknyttet.	  Og	  det	  er	  det	  jeg	  synes,	  har	  været	  en	  udfordring	  fordi	  det	  kan	  
være	  svært	  at	  få	  den	  der	  tætte,	  få	  det	  der	  tætte	  samarbejde,	  fordi	  jeg	  ikke	  er	  inte-­‐
greret	  del	  af	  deres	  afdeling”	  (bilag	  2:	  2).	  Som	  tidligere	  nævnt	  i	  analysen,	  så	  bety-­‐der	  det,	  at	  Lonnie	  giver	  udtryk	  for	  behovet	  om	  at	  have	  stærkere	  faste	  relationer,	  at	  indgå	  i	  et	  fast	  team.	  Derfor	  har	  hun	  besluttet	  at	  skifte	  job	  og	  gå	  ned	  i	  løn	  for	  at	  være	   en	   del	   af	   et	   tættere	   samarbejde	   og	   opleve	   den	   sociale	   kontakt	   i	   et	   team:	  “Det	  er	  faktisk	  noget	  jeg	  har	  vægtet	  lidt,	  i	  den	  nye	  stilling	  jeg	  har	  søgt,	  at	  jeg	  indgår	  
i	  et	  team”	  (bilag	  2:	  11).	  	  	  	  	  	  
Relationer	  leder	  og	  medarbejder	  imellem	  	  Gennemgående	  oplever	  alle	  tre	  interviewpersoner,	  at	  de	  har	  et	  fornuftig	  forhold	  til	  deres	  nærmeste	  overordnede	  (Bilag	  1:	  17f,	  Bilag	  2:	  10	  og	  Bilag	  3:	  7).	  Men	  både	  Lonnie	   og	   Bo	   oplever	   dog	   også,	   hvordan	   deres	   ledere	   ikke	   altid	   har	   det	   store	  overblik,	  da	  ledelsen	  ofte	  har	  travlt	  med	  andre	  opgaver	  (Bilag	  3:	  7).	  	  Bo	  oplever,	  at	  lederen	  ofte	  er	  mere	  fokuseret	  på	  økonomi	  og	  træffer	  beslutninger	  herefter.	   Bo	   taler	   i	   denne	   forbindelse	   om,	   at	   han	  derfor	   også	  har	   et	   udmærket	  forhold	  til	  hans	   leders	  overordnede,	  som	  han	  ofte	  går	  direkte	   til,	  hvis	  han	   i	  det	  daglige	  har	  en	  konkret	  problemstilling:	  “Kan	  lige	  så	  godt	  gå	  til	  hovedet	  i	  stedet	  for	  
røven”	  (Bilag	  3:	  18).	  Når	  Bo	  således	  springer	  et	  led	  over	  i	  den	  hierarkiske	  rangorden	  og	  går	  direkte	  til	  sin	  overordnedes	  overordnede,	  så	  beviser	  han,	  at	  han	  har	  modet	  til	  at	  tage	  en	  af	  de	  chancer,	  som	  en	  forandring	  kræver.	  Han	  springer	  ufortrødent	  ud	  i	  at	  udforske	  og	  afprøve	  alternative	  løsningsmuligheder,	  han	  udviser	  kreativitet	  og	  er	  i	  forsø-­‐get	  ikke	  hæmmet	  af	  frygten	  for,	  at	  gøre	  det	  med	  sin	  egen	  position	  og	  sin	  relation	  til	  hans	  nærmeste	  leder,	  som	  indsats.	  Dette	  træk	  medvirker	  udover	  til	  Bos	  selv-­‐udviklingsproces	  også	  videre	  til,	  at	  han	  faktisk	  fik	  gevinst	  for	  sit	  forsøg,	  da	  hans	  ønske	  om	  et	  kursus	  til	  både	  ham	  og	  hans	  kolleger	  herved	  endte	  med,	  at	  blive	  en	  realitet:	   “...så	  fik	  jeg	  så	  stablet	  sådan	  et	  [kursus]	  på	  benene,	  som	  vi	  så	  kunne	  være	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nogle	  og	  20	  på.	  (...)	  Det	  var	  bare,	  hvad	  fanden	  skal	   jeg	  sidde	  og	  rode	  med	  det	  for,	  
det	  var	  mine	  chefer	  som	  burde	  ordne	  det	  ik´.	  Men	  ellers	  så	  giver	  de	  det	  jo	  ikke	  vel,	  
så	  nogle	  gange	  må	  man	  bare	  gøre	  det…”	  (Bilag	  3:	  19).	  Bo	  udviser	  her	  stolthed	  ved,	  at	  han	  ved	  eget	   initiativ	  er	   lykkedes	  med	  en	  opgave,	   som	  han	  specielt	  brændte	  for.	  Sådanne	  situationer	  er	  også	  medvirkende	  til,	  at	  han	  beviser	  over	  for	  sig	  selv,	  at	  han	  kan	  udrette	  og	  at	  han	  er	  betydningsfuld	  for	  sit	  arbejde	  -­‐	  hvilket	  er	  meget	  motivationsforstærkende.	  I	  hans	  eksempel	  her,	  udgør	  hans	  udførelse	  af	  opgaven,	  om	  at	  få	  stablet	  dette	  kursus	  på	  benene,	  også	  en	  bonus	  for	  hans	  kollegaer.	  Groft	  sagt	  bekræftes	  han	  ved	  at	  have	  udrettet	  noget	  værdifuldt.	  	  	  Der	   mangler	   tilstrækkelig	   faglig	   forståelse	   for	   socialrådgivernes	   konkrete	   ar-­‐bejdsopgaver,	  hvilket	  Lonnie	  udtaler	  sig	  om:	  ”...men	  det	  er	  klart,	  hvis	  han	  ikke	  har	  
den	   faglige	   indsigt,	   så	  er	  der	  nogle	   ting	   jeg	  er	  nødt	   til	  at	  bruge	  meget	  afdelingen	  
her,	   hvor	   jeg	   stadigvæk	  er	   leder,	   og	  måske	  kun	  have	  haft	   glæde	  af	   at	  have	   en	  at	  
sparre	  med	   i	  den	  samme	  situation	  som	  mig”	  (Bilag	   2:	   10).	   Lonnie	   beskriver	   ved	  dette	   citat,	   hvordan	   hun	   har	   et	   fint	   samarbejde	   med	   sine	   kolleger,	   men	   dog	  mangler	  en	  leder	  at	  sparre	  med,	  som	  har	  samme	  faglige	  kompetencer.	  	  Overordnet	  set	  giver	  alle	  tre	  interviewpersoner	  udtryk	  for,	  at	  relationerne	  på	  ar-­‐bejdspladsen	  er	  betydningsfulde,	  og	  påvirker	  deres	  arbejdslyst	  positivt.	  Specielt	  Annie	  udtrykker,	  at	  relationen	  til	  ledelsen	  er	  vigtigt,	  ellers	  kan	  samarbejdet	  ikke	  fungere,	  hvis	  relationen	  ikke	  er	  god	  (Bilag	  1:	  18).	  	  Den	   geografiske	   placering	   for	   interviewpersonernes	   arbejdsplads,	   i	   forhold	   til	  deres	  overordnede,	  viser	  sig	  i	  alle	  interviewpersoners	  tilfælde	  at	  være	  mere	  eller	  mindre	   gennemgående.	   Annie	   udtaler:	   “...	   sidder	  vi	   jo	  herude	   [på	  Køge	  Handels-­‐
skole]	  for	  os	  selv,	  og	  resten	  sidder	  på	  Rådhuset	   i	  Store	  Heddinge,	  der	  skal	  vi	   jo	  op	  
her	  den	  1/12,	  så	  vi	  har	  jo	  rigtig	  meget	  frihed	  under	  ansvar	  og	  så	  har	  vi	  afdelings-­‐
møde	  hver	  mandag…”	  (Bilag	  1:	  17).	  Afstanden	  til	  ledelsen	  indebærer,	  at	  deres	  fri-­‐hed	  kræver	  meget	  individuelt	  ansvar	  for	  deres	  arbejde.	  På	  samme	  måde	  udtryk-­‐ker	   Lonnie,	   hvordan	   den	   fysiske	   afstand	   til	   hendes	   leder	   implicit	   skaber	   nogle	  individuelle	  ansvarsområder	   for	  hende	   i	   forhold	   til,	   at	  hun	  mener	   ledelsen	   for-­‐venter,	  at	  hun	  sikrer	  driften	  på	  afdelingen	  (i	  huset)	  (Bilag	  2:	  9).	  Vi	  ser	  hos	  alle	  tre	  interviewpersoner,	  hvordan	  de	  udtrykker,	  at	  den	  fysiske	  afstand	  udgør	  et	  større	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ansvar	  hos	  dem	  individuelt	  for	  deres	  arbejde,	  og	  at	  de	  selv	  skal	  sørge	  for	  at	  tale	  med	  deres	  overordnede,	  hvis	  de	  har	  nogle	  udfordringer	  (Bilag	  1:	  17f,	  Bilag	  2:	  9	  og	  Bilag	  3:	  7).	  Men	  at	   skulle	  komme	   til	   sin	   leder	  med	  nogle	  udfordringer	  kan	   i	  mange	   tilfælde	  være	   svært,	   når	   individet	   samtidig	   gerne	  vil	   være	   selvstændige	  og	  dygtige	  til	  deres	  arbejde.	  Det	  kan	  have	  en	  negativ	  indvirkning	  på	  identiteten,	  når	  der	  kommer	  udfordrin-­‐ger,	  fordi	  at	  hjernen	  støtter	  sig	  til	  trygge	  måder	  at	  tænke	  på.	  Bo	  beskriver	  blandt	  andet,	   at	  når	  der	  opstår	  udfordringer,	  hvor	  chefen	   ikke	  har	   tid,	   så	  må	  han	  selv	  finde	  ud	  af	  det	   (Bilag	  3:	  7):	   “så	  har	  jeg	  teksten	  derover	  at	  køre	  med.	  Så	  må	  man	  
bare	  prøve	  så	  godt	  som	  man	  kan,	  ellers	  sidder	  man	  fast,	  altså	  så	  kommer	  det	  ikke	  
videre.	  Så	  får	  du	  ikke	  lavet	  noget.	  bedre	  at	  gøre	  noget	  end	  ikke	  at	  gøre	  ingenting,	  så	  
længe	  at	  det	  er	  velment.	  det	  er	  ikke	  altid	  lige,	  det	  (...)	  loven	  siger,	  sådan	  er	  det”	  (Bi-­‐lag	  3:	  7).	  I	  ovenstående	  citat	  ses	  det,	  hvordan	  Bo	  forklarer,	  at	  han	  er	  nødsaget	  til	  at	  tænke	  kreativt	  i	  sin	  arbejdsproces,	  da	  chefen	  er	  fraværende	  en	  del	  af	  tiden.	  Bo	  giver	  ik-­‐ke	  udtryk	  for,	  at	  det	  påvirker	  ham	  negativt	  at	  støde	  på	  udfordringer,	  men	  prøver	  til	  gengæld	  at	  være	  positiv	  omkring	  det.	  	  	  
Den	  usynlige	  autoritet	  	  Som	  tidligere	  beskrevet	  er	  der	  i	  to	  ud	  af	  tre	  tilfælde	  en	  geografisk	  afstand	  mellem	  medarbejderne	   og	   lederen.	   Ved	   Lonnies	   eksempel	   betyder	   den	   geografiske	   af-­‐stand	  til	  hendes	  leder,	  at	  lederen	  bliver	  mindre	  synlig.	  Det	  har	  den	  konsekvens,	  at	  Lonnies	  ansvar	  bliver	  mere	   individuelt,	  da	  hendes	   leder	   ikke	  holder	  øje	  med	  hendes	  arbejdsindsats	  til	  dagligt.	  Lederen	  udsteder	  ikke	  præcise	  ordre,	   forstået	  på	   den	   måde,	   at	   lederen	   ikke	   præciserer	   for	   hende,	   hvordan	   hun	   skal	   udføre	  hendes	  arbejdsopgaver:	  “Ja,	  der	  er	  forventningen,	  at	  jeg	  har	  styr	  på	  driften	  herov-­‐
re.	  At	  jeg	  er	  ansvarlig	  for,	  at	  vi	  fagligt	  går	  i	  den	  rigtige	  retning,	  og	  er	  ansvarlig	  for	  
personaledelen	  af	  medarbejderne,	  at	  sikre	  fagligheden	  herovre.	  MUS-­‐samtaler,	  alt-­‐
så	  sikre	  en	  ordentlig	  drift	  kan	  man	  sige”	  (Bilag	  2:	  9).	  I	  dette	  citat	  kan	  vi	  se,	  at	  Lon-­‐nie	  selv	  kan	  bestemme,	  hvordan	  hun	  vil	  løse	  opgaverne	  og	  at	  ledelsen	  ikke	  dikte-­‐rer,	  hvordan	  opgaverne	  skal	  udføres.	  Det	  har	  gjort	  arbejdet	  mere	  kompliceret	  og	  mindre	  transparent.	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Samtidig	   bevirker	   Lonnies	   udvidede	   krav	   til	   selvstændighed	   dog	   også,	   at	   hun	  med	  øget	  autonomi	  og	  stor	  frihed	  under	  ansvar,	  virkelig	  får	  lov	  til	  at	  gøre	  brug	  af	  egne	   evner.	  Hendes	  personlige	  udvikling	   skal	   ske	   i	   forlængelse	   af	   hendes	   egne	  problemer,	  hvilket	  hendes	  individualiserede	  engagement	  og	  ansvar	  giver	  hendes	  konfronterende	  problemstillinger	  status	  af	  at	  være.	  Hendes	  selvrefleksivitet	  bli-­‐ver	   herved	   sat	   i	   spil,	   og	   hendes	   konfronterende	   problemer	   bliver	   således	   en	  medspiller	  på	  vejen	  til	  målet	  om	  selvrealisering.	  Når	  hun	  i	  denne	  proces	  så	  sam-­‐tidig	   formår	   at	   bevare	   et	   positivt	   sind,	   så	   hjælper	   positiviteten	   hende	   følelses-­‐mæssigt	  til	  ikke,	  at	  involvere	  sig	  følelsesmæssigt	  i	  hverken	  problemernes	  karak-­‐ter	  eller	  løsningen	  af	  dem.	  Lonnie	  kan	  således	  anskue	  arbejdet	  som	  en	  størrelse,	  der	  skal	  opleves	  og	  udleves,	  hvilket	  stemmer	  godt	  overens	  med	  hendes	  positive	  ambitioner	  for	  arbejdet	  om;	  “at	  gøre	  en	  forskel	  for	  andre	  (...)	  har	  været	  min	  [hen-­‐
des]	  baggrund	  for	  at	  vælge	  det	  [socialrådgiverfaget].	  Og	  også	  det	  jeg	  [hun]	  stadig-­‐
væk	  er	  glad	  for	  selvom	  det	  kan	  være	  udfordrende...”	  (Bilag	  2:	  3).	  	  Lonnies	  frihed	  under	  ansvar	  illustrerer	  også	  tilliden	  fra	  ledelsen	  til	  deres	  medar-­‐bejdere,	  og	  den	  hierarkiske	  struktur	  mellem	  leder	  og	  medarbejder,	  bliver	  herved	  mere	  flad:	  “...at	  jeg	  vender	  tilbage,	  hvis	  jeg	  har	  brug	  for	  det.	  Meget	  en	  forventning	  
om,	  at	  hvis	  han	  ikke	  har	  hørt	  noget,	  så	  har	  jeg	  styr	  på	  det	  agtig”	  (Bilag	  2:	  9).	  Det	  er	  stadigvæk	  ledelsen,	  som	  sætter	  de	  overordnede	  mål,	  men	  det	  er	  medarbejdernes	  opgave	  at	  opfylde	  dem.	  Der	  er	  ikke	  længere	  et	  krav	  til,	  at	  ledelsen	  skal	  fortælle,	  hvorfor	  de	  gør	  som	  de	  gør.	  Der	  er	  ikke	  længere	  en	  klar	  autoritet,	  men	  der	  er	  sta-­‐dig	  visse	  forventninger	  fra	  ledelsens	  side:	  “Altså	  vi	  bliver	  jo	  målt	  og	  vejet	  af	  ledel-­‐
sen,	  men	  sådan	  som	  jeg	  ved	  af	  er	  der	  ikke	  nogen	  konkrete	  tal	  på	  hvad	  vi	  skal	  nå”	  (Bilag	  1:	  9).	  Der	  er	  en	   forventning	  om,	  at	  medarbejderen	  selv	   finder	  motivatio-­‐nen	  til	  at	  påtage	  sig	  ansvaret	  for	  ledelsen	  visioner	  for	  arbejdet.	  Altså,	  at	  medar-­‐bejderne	  ikke	  bevidst,	  men	  implicit	  forsøger	  at	  efterstræbe	  ledelsens	  forventnin-­‐ger	  til	  dem.	  Citatet	  afspejler	  også	  en	  modsigelse,	  da	  Annie	  giver	  udtryk	  for,	  at	  de	  bliver	  målt	  og	  vejet	  af	   ledelsen,	  men	  hvordan	  bliver	  de	  målt	  og	  vejet,	  hvis	   ikke	  ledelsen	   stiller	   nogle	   konkrete	  målsætninger	   til	  medarbejderen?	   Dette	   hænger	  sammen	  med,	  at	  Annie	  føler	  sig	  målt	  og	  vejet,	  i	  takt	  med	  at	  hendes	  sagsstamme-­‐tal	  skal	  være	   i	  bevægelse.	  Problematikken	  er	  her,	  som	  vi	  ser	  det,	  at	  Annie	   føler	  sig	  ansvarlig	  for	  de	  udefinerede	  forventninger,	  som	  ledelsen	  ikke	  selv	  tager	  påta-­‐ger	  sig	  ejerskabet	  over.	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  Det	  kan	  være	  forvirrende,	  at	  der	  ikke	  er	  en	  klar	  autoritet,	  og	  det	  gør	  strukturen	  kompliceret.	  På	  Annies	  arbejdsplads	  ser	  vi	  samme	  flade	  hierarkiske	  struktur:	  	  	  
“Nu	  sidder	  vi	  jo	  herude	  [på	  Køge	  Handelsskole]	  for	  os	  selv,	  og	  resten	  sidder	  
på	  Rådhuset	  i	  Store	  Heddinge,	  der	  skal	  vi	  jo	  op	  her	  den	  1/12,	  så	  vi	  har	  jo	  rig-­‐
tig	   meget	   frihed	   under	   ansvar	   og	   så	   har	   vi	   afdelingsmøde	   hver	   mandag,	  
hvor	  hun	  er	  herude,	  vores	  leder,	  ellers	  så	  kommer	  hun	  sådan	  når	  vi	  har	  brug	  
for	  hende,	   fordi	  hun	  også	  er	   leder	   for	  andre	   teams	  og	  områder,	  og	   faglige	  
konsulenter	  og	  alt	  muligt	  andet	  “	  (Bilag	  1:	  18).	  	  	  Her	  er	  Annie	  selv	  bevidst	  om,	  at	  de	  på	  hendes	  afdeling	  arbejder	  med	  frihed	  un-­‐der	  ansvar,	  således	  forstår	  vi,	  at	  det	  er	  en	  helt	  almindelig	  forståelse	  hos	  Annie,	  at	  frihed	  medfører	  ansvar.	  Således	  ser	  vi	  igen,	  hvordan	  den	  flade	  hierarkiske	  struk-­‐tur	  pålægger	  ansvar	  hos	  den	  individuelle	  medarbejder,	  hvilket	  kan	  have	  konse-­‐kvenser	   for	   medarbejderen.	   Konsekvenserne	   kan	   være,	   at	   medarbejderne	   kan	  føle	  sig	  pressede,	  og	  i	  høj	  grad	  ansvarlig	  for	  deres	  egen	  succes,	  men	  også	  fiaskoer.	  Annie	   er	   selv	   ansvarlig	   for	   at	   skabe	   faste	   rammer	   i	   hendes	   arbejde,	   fordi	   ram-­‐merne	   ikke	  på	  forhånd	  udstedes	  af	   ledelsen.	  Disse	  beror	  på	  konkrete	  vurderin-­‐ger	  fra	  den	  enkelte	  medarbejder	  efterhånden	  som	  de	  enkelte	  arbejdssituationer	  opstår.	  Ved	  at	  indsatsen,	  der	  skal	  ydes	  vurderes	  af	  den	  enkelte	  medarbejder	  fra	  gang	  til	  gang,	  så	  skal	  medarbejderen	  starte	  forfra	  hver	  gang	  en	  ny	  situation	  op-­‐står,	  og	  heri	  bevise	  sit	  værd.	  Annies	  arbejdsplads	  har	  karakter	  af	  at	  være	  en	  flek-­‐sibel	  organisation,	  der	  rummer	  ustabilitet.	  Det	  gør	  den,	  fordi	  Annie	  er	  nødt	  til	  at	  løbe	  en	  risiko	  hver	  dag	  i	  sit	  arbejde,	  da	  det	  er	  hende,	  som	  er	  ansvarlig	  for	  de	  valg	  hun	  træffer.	  	  	  Ledelsen	   stiller	   ikke	  direkte	  mål,	   og	   for	   at	  Annie	   ved	  om	  hun	  gør	   tingene	  godt	  nok,	  tjekker	  hun	  op	  på	  sine	  sagsstammetal:	  “Jeg	  synes	  jo	  det	  er	  godt	  at	  have	  sådan	  
nogle	  mål,	  fordi	  så	  kan	  jeg	  jo	  læse	  lidt	  sort	  på	  hvidt	  om	  jeg	  nu	  gør	  det	  jeg	  skal,	  om	  
jeg	  er	  god	  nok	  til	  det	  jeg	  skal,	  eller	  om	  jeg	  skal	  sætte	  ind	  et	  eller	  andet	  sted.	  Hvis	  det	  
pludselig	  ikke	  er	  bevægelse	  i	  min	  sagsstamme,	  hvis	  jeg	  har	  de	  samme	  borgere	  plus	  
ti	  nye	  hver	  uge,	  hvad	  er	  det	  så	  jeg	  gør	  forkert?”	  (Bilag	  1:	  9).	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  I	  dette	  citat	  kan	  vi	  se,	  at	  Annie	  ønsker	  at	  have	  noget	  konkret	  -­‐	  her	  målene,	  at	  for-­‐holde	   sig	   til.	   I	   ustabile	   og	   let	   foranderlige	   situationer	   fokuserer	  mennesker	   på	  konkrete	  ting,	  som	  sker	  i	  dagligdagen.	  Annie	  holder	  øje	  med	  hende	  sagsstamme-­‐tal,	  så	  hun	  har	  noget	  at	  forholde	  sig	  til	  helt	  konkret,	  sort	  på	  hvidt:	  “Men	  jeg	  tror	  
overordnet	  så	  skal	  målet	  egentlig	  bare,	  altså,	  vi	  har	  ikke	  noget	  konkret	  mål	  for	  hver	  
uge	  eller	  måned.	  Hvad	  der	  sådan	  skal	  ske.	  Man	  kan	  godt	  have	  nogle	  personlige	  mål	  
i	  forhold	  til	  om	  borgeren	  føler,	  at	  jeg	  møder	  konstruktivt.	  Det	  er	  jo	  et	  fedt	  godt	  per-­‐
sonligt	  mål	  at	  have”	  (Bilag	  1:	  10).	  	  Annie	  giver	  i	  ovenstående	  citat	  udtryk	  for,	  at	  der	  ikke	  er	  nogle	  konkrete	  mål	  for	  arbejdet,	  men	  at	  hendes	  personlige	  mål	  er	  ret	  konkrete.	  Dette	  hænger	  igen	  sam-­‐men	  med,	  at	  ledelsen	  ikke	  længere	  stiller	  præcise	  krav,	  men	  at	  medarbejderne	  i	  bund	  og	  grund	  selv	  ansvarlige	  for	  at	  leve	  op	  til	  de	  visioner	  arbejdspladsen	  har.	  	  For	   at	   vende	   tilbage	  Annies	   ansvar	   for	   bevægelse	   i	   hendes	   sagsstammetal,	   be-­‐skriver	  hun;	  “Hvis	  det	  pludselig	  ikke	  er	  bevægelse	  i	  min	  sags	  stamme,	  hvis	  jeg	  har	  
de	  samme	  borgere	  plus	  ti	  nye	  hver	  uge,	  hvad	  er	  det	  så	  jeg	  gør	  forkert?	  ”	   (Bilag	  1:	  10).	  I	  risikosamfundet	  er	  stilstand	  det	  samme	  som	  fiasko,	  og	  frygten	  for	  ikke	  at	  være	   i	   bevægelse,	  medfører	   et	   øget	   for	   at	   udrette	  noget.	   Lonnie	  og	  Bo	  nævner	  også	  i	  deres	  interview,	  at	  de	  ikke	  bryder	  sig	  om,	  at	  der	  ikke	  er	  noget	  at	  lave:	  “For	  
mig	  er	  det	  nok,	  hvis	  der	  ikke	  har	  været	  noget	  at	  lave,	  det	  tror	  jeg,	  at	  jeg	  bliver	  mest	  
frustreret	  over.	  Og	  det	  er	  det	  der	  med,	  at	  vi	  ikke	  kan	  forudsige,	  hvad	  kalenderen	  vi-­‐
ser	  dagen	  i	  morgen,	  det	  er	  det	  der	  er	  sådan	  her	  med	  nogen	  opgaver”	   (Bilag	  2:	  6).	  Lonnie	  forklarer	  også,	  at	  hun	  gerne	  vil	  have	  nogle	  udfordringer	  og	  vil	  have	  noget	  at	   fordybe	  sig	   i.	  Årsagen	  til	  dette	  kan	  være,	  at	  mennesker	   identificerer	  sig	  med	  udfordrende	  opgaver:“Det	  er	  egentlig	  det	  vi	  kæmper	  mest	  for,	  det	  er	  at	  få	  lov	  til,	  at	  
beholde	  vores	  faglighed,	  i	  stedet	  for,	  at	  vi	  bare	  skal	  sidde	  og	  dokumentere,	  sidde	  og	  
taste	  løs	  i	  en	  computer.	  Det	  er	  der	  mange	  andre	  der	  kan,	  det	  behøver	  man	  ikke	  at	  
være	  socialrådgiver	  for	  at	  kunne,	  det	  er	  kun	  når	  det	  kommer	  til	  det	  faglige”	  (Bilag	  3:	  17).	  	  Bo	  giver	  udtryk	  for,	  at	  det	  er	  en	  frustration	  for	  ham,	  at	  han	  ikke	  kan	  få	  lov	  til	  at	  sidde	  med	  reelle	  arbejdsopgaver	  og	  udvikle	  sig	  på	  baggrund	  af	  disse,	  men	  i	  ste-­‐det	  skal	  udføre	  dokumentationsarbejde.	  Dokumentationsarbejdet	  er	  ikke	  en	  del	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af	  det	  arbejde	  som	  motivere	  ham	  og	  han	  kan	  derfor	  heller	  ikke	  se	  sig	  selv	  i	  den	  del	  af	  arbejdet.	  Bo	  kan	  ikke	  se	  sig	  selv	  i	  dokumentationsarbejdet.	  Han	  identifice-­‐rer	  sig	  med	  at	  være	  en	  socialrådgiver,	  som	  yder	  hjælp	  til	  borgerne,	  og	  ikke	  som	  en	   der	   taster	   på	   en	   computer	   hele	   dagen.	   Dette	   kan	  medføre	   begrænsninger	   i	  hans	  identitet,	  hvis	  dette	  fortsætter.	  	  Vi	  har	   tidligere	  nævnt,	   at	  den	   flade	  hierarkiske	   struktur	  på	  arbejdspladsen	  gør	  sig	   gældende	   på	   nymoderne	   arbejdspladser:	   ”Vi	   skal	   jo	   kunne	   samarbejde	  med	  
hende	  og	  lave	  vurderinger	  sammen	  med	  hende,	  og	  forsvare	  vores,	  hvis	  vi	  har	  en	  el-­‐
ler	  anden	  sag	  der	  måske	  koster	  100.000kr,	  og	   forsvarer	  hvorfor.	  Og	  det	  kan	  man	  
ikke	  hvis	  ikke	  man	  har	  en	  god	  relation,	  fordi	  man	  ville	  blive	  lidt.	  Man	  støder	  imod	  
hinanden	  så,	  og	  vi	  skal	  helst	  arbejde	  samme	  vej”	  	  (Bilag	  1:	  18).	  	  Ud	  fra	  dette	  citat	  kan	  vi	  bekræfte	  udviklingen	  af	  den	  hierarkiske	  struktur	  på	  ar-­‐bejdspladsen.	   I	  dag,	  anno	  2015,	  argumenteres	  der	   for,	  at	  hierarkiet	  på	  arbejds-­‐pladsen	   er	   blevet	   mere	   fladt,	   i	   den	   forstand,	   at	   forholdet	   mellem	   ledelsen	   og	  medarbejder	   i	  dag	  er	  mere	  på	   samme	  niveau.	   Som	  citatet	  også	  viser,	  betragtes	  det	   i	  dag,	  at	  relationen	  til	   ledelsen	  er	  en	  nødvendighed	  for	  skabelsen	  af	  et	  godt	  arbejdsliv.	  	  Annie	  lægger	  vægt	  på	  en	  god	  relation	  mellem	  ledelsen	  og	  hende	  selv,	  hvor	  relationen	  mellem	  medarbejdere	  og	  ledelsen	  førhen	  ikke	  var	  personligt	  af-­‐hængige	  af	  hinanden.	  Der	  skabes	  en	  illusion	  om,	  at	  ledelse	  og	  medarbejdere	  ikke	  er	  fjender.	  Det	  styrker	  ideen	  om,	  at	  ledelsen	  ikke	  kan	  stilles	  mere	  til	  ansvar	  end	  medarbejder.	  	  “Så	  forventningen	  til	  [fra]	  ham	  [lederen]	  er,	  at	  jeg	  har	  styr	  på	  de	  ting,	  og	  han	  hører	  
fra	  mig,	  hvis	  jeg	  har	  nogle	  udfordringer”	   (Bilag	  2:	  9).	  Ledelsens	   funktion	  er	   ikke	  længere	  at	   føre	  direkte	  kontrol	  over	  medarbejderne.	  Kontrollen	  af	  arbejdet	   lig-­‐ger	  nu	  hos	  medarbejderen	  selv.	  Dette	  hænger	  også	  sammen	  med	  den	  udvikling,	  som	  er	  sket	  i	  opfattelsen	  af	  mennesket.	  Senmoderne	  organisationsteorier	  bygger	  på	  en	  forståelse	  af	  mennesket,	  som	  motiveret	  af,	  at	  opfatte	  sig	  selv	  som	  et	  frit	  og	  autonomt	  individ.	  	  
Arbejdsmiljø	  	  Annie	  og	  Bo	  udtrykker,	  hvor	  vigtigt	  det	  er,	  at	  have	  et	  godt	  forhold	  til	  sine	  kolle-­‐gaer.	  Det	  at	  have	  et	  godt	  arbejdsmiljø	  er	  en	  stor	  del	  af	  deres	  hverdag:	   “Og	  hvis	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ikke	  jeg	  havde	  verdens	  bedste	  forhold	  til	  mine	  kollegaer,	  så	  ville…	  Jeg	  tror	  det	  90-­‐
80%	  af	  at	  have	  sådan	  et	  arbejde	  her,	  det	  er	  et	  godt	  forhold	  til	  sine	  kollegaer.	  Hvis	  
ikke	   det	   her	   gode	   arbejdsmiljø,	   det	   psykiske	   gode	   arbejdsmiljø,	   så	   ville	  man	   ikke	  
kunne	  holde	  til	  det”	  (Bilag	  1:	  14).	  	  Ovenstående	  citat	  bekræfter,	  hvor	  vigtigt	  det	  er	  at	  have	  sociale	  relationer	  på	  ar-­‐bejdspladsen,	  og	  at	  dette	  er	  hele	  grundlaget	  for	  at	  kunne	  udføre	  sit	  arbejde.	  Disse	  relationer	  reducerer	  utilfredsheden,	  men	  fører	   ikke	  nødvendigvis	  til	  direkte	  til-­‐fredshed	  på	  arbejdspladsen.	  	  Lonnie	  beskriver	  også,	  hvordan	  de	  sociale	  relationer	  er	  vigtige	   for	  hende,	  og	  at	  manglen	  på	  disse	  har	  fået	  hende	  til	  at	  skifte	  arbejde:	  “...jeg	  er	  et	  socialt	  menneske,	  
der	  har	  brug	  for	  sådan	  at	  have	  et	  team	  omkring	  mig.	  Det	  savner	  jeg	  lidt.	  Det	  er	  fak-­‐
tisk	  noget	  jeg	  har	  vægtet	  lidt,	  i	  den	  nye	  stilling	  jeg	  har	  søgt,	  og	  jeg	  indgår	  i	  et	  team,	  
og	  har	  spurgt	  meget	  ind	  til	  det,	  fordi	  jeg	  nok	  har	  været	  opmærksom	  på,	  at	  det	  sav-­‐
ner	  jeg“	  (Bilag	  2:11).	  	  Som	  citatet	  viser,	  mangler	  Lonnie	  sociale	  relationer	  på	  sin	  arbejdsplads	  og	  opfyl-­‐der	  derfor	  ikke	  hygiejnefaktorerne17.	  Hvis	  Lonnie	  skal	  kunne	  identificere	  sig-­‐	  og	  se	  sig	  selv	  på	  arbejdspladsen,	  er	  det	  vigtigt	  at	  få	  opfyldt	  en	  række	  motivationer,	  nu	  hvor	  det	  ikke	  er	  muligt	  for	  hende	  at	  opfylde	  alle	  hygiejnefaktorerne.	  	  	  
Arbejdsbetingelser	  	  Annie	  og	  Lonnie	  beskriver	  begge	  to,	  at	  de	  har	  en	  arbejdsdag	  der	  hedder	  kl.	  08.00	  til	  15.30	  (bilag	  1:	  3,	  Bilag	  2:	  3).	  Bo	  nævner	  ikke	  specifikt	  hans	  arbejdstider,	  men	  at	  telefonerne	  åbner	  klokken	  9.	  Han	  beskriver	  også,	  at	  når	  folk	  har	  fri	  på	  en	  fre-­‐dag,	   så	   er	   gangene	   alligevel	   fyldt	  med	   folk.	   Fællesnævneren	   for	   Annie	   og	   Bo	   i	  Stevns	  kommune	  er,	  at	  der	  er	  overarbejde.	  Hvordan	  de	  forholder	  sig	  til	  overar-­‐bejdet	   er	  dog	   forskelligt.	  Annie	  beskriver,	   at	  hun	   selv	  vælger	  om	  hun	  skal	   tage	  overarbejdet	  med	  hjem.	  Hun	  fortæller,	  at	  gennem	  hendes	  uddannelse	  lærte	  de	  at	  acceptere,	  at	  de	  ikke	  nåede	  alt	  det	  de	  skulle.	  Bo	  fortæller	  derimod,	  at	  det	  er	  nød-­‐vendigt	  at	  tage	  arbejdet	  med	  hjem,	  for	  ellers	  bliver	  det	  aldrig	  færdigt.	  Han	  fortæl-­‐	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  17	  Ifølge	  Herzberg	  er	  hygiejnefaktorerne	  en	  række	  faktorer,	  der	  reducerer	  utilfredsheden	  på	  ar-­‐bejdspladsen.	  Eksempler	  på	  disse	  er	  løn,	  ledelsesforhold	  eller	  medarbejder	  relationer	  (Herzberg,1974:146) 	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ler	  også,	  at	  han	  mentalt	  tager	  sagerne	  med	  hjem,	  hvis	  det	  er	  nogle	  af	  de	  hårdere	  sager.	  Lonnie	  udtaler,	  at	  der	  som	  sådan	  ikke	  er	  noget	  overarbejde.	  Det	  bunder	  i,	  at	  hun	  skal	  levere	  information	  videre	  til	  kommunerne,	  og	  derfor	  er	  det	  afgørende	  at	  kommunen	  har	  åbent.	  Hun	  føler	  også	  selv,	  at	  hun	  er	  god	  til	  at	  lægge	  sit	  arbejde	  mentalt	  fra	  sig.	  Hun	  beskriver,	  at	  hun	  bruger	  sine	  børn	  og	  fritidsinteresser	  til	  at	  få	  noget	  andet	  mening	  ind	  (Bilag	  2:8).	  	  Alle	  tre	  interviewpersoner	  beskriver,	  at	  de	  aldrig	  ved	  hvad	  dagen	  vil	  bringe.	  An-­‐nie	  beskriver,	  at	  hun	  er	  i	  kontakt	  med	  alle	  slags	  borgere.	  Lonnie	  udtaler,	  at	  hen-­‐des	  lederarbejde	  er	  mere	  fast,	  men	  at	  hendes	  patientarbejde	  er	  løst	  og	  uforudsi-­‐geligt.	  Bo	  taler	  også	  om,	  hvor	  uforudsigelig	  hans	  arbejdsdag	  er:	  “Altså	  jeg	  kan	  ha-­‐
ve	  en	  idé	  om	  hvad	  jeg	  vil	  arbejde	  med,	  når	  jeg	  starter	  om	  morgenen.	  Jeg	  vil	  have	  en	  
fin	  plan	  om	  nu	  skal	  du	  det	  og	  det	  og	  det,	  ik´.	  Men	  når	  klokken	  bliver	  09.00,	  når	  tele-­‐
fonen	  åbner,	  så	  vælter	  hele	  dagen	  altså	  det	  kan	  den	  sagtens	  gøre”	  (Bilag	  3:	  4f).	  	  Krav	  om	  fleksibilitet	  er	  i	  forlængelse	  af	  ovenstående	  ikke	  til	  at	  komme	  udenom,	  da	   den	   kontinuerlige	   uforudsigelighed	   i	   deres	   arbejde,	   konstant	   fremkommer	  med	  nye	  krav	  til	  deres	  evner,	  vedrørende	  netop	  fleksibilitet	  og	  omstillingspara-­‐thed.	  Dette	  kan	  medføre	  identitetsproblemer,	  da	  mennesket	  har	  brug	  for	  en	  vis	  grad	  af	  rutine,	  fordi	  rutinen	  skaber	  tryghed.	  Det	  er	  hårdt	  mentalt	  at	  skulle	  være	  reflektere	  over	  valg	  og	  handlinger,	  og	  det	  er	  Bo	  nødsaget	  til,	  når	  hans	  arbejde	  in-­‐deholder	  minimal	  rutine.	  	  	  Bo	  og	  Annie	  beskriver	  begge,	  at	  der	  er	  meget	  at	  lave	  i	  deres	  arbejde.	  Bo	  fortæller	  blandt	  andet,	  at	  der	  lå	  79	  sager	  klar	  til	  ham,	  da	  han	  startede	  som	  socialrådgiver	  i	  Stevns	  kommune	   (Bilag	  3:	  17).	  Annie	  pointerer,	   at	   alle	   arbejdsdage	   indeholder	  tidspres,	  og	  at	  der	  er	  nok	  overarbejde	  at	   tage	  fat	  på.	  Men	  det	  passer	  hende	  ud-­‐mærket,	  da	  der	  så	  ingen	  tidsmæssige	  huller	  er	  i	  løbet	  af	  dagen,	  hvorved	  hun	  blot	  føler,	  at	  tiden	  går	  hurtigere:	  “Det	  er	  det	  alle	  hverdage.	  Det	  er	  det	  hver	  dag.	  Men	  det	  
er	  til	  at	  leve	  med.	  Det	  er	  fint	  at	  der	  ikke	  er	  nogen	  huller.	  Lige	  pludselig	  så	  er	  dagen	  
gået,	  ikke?”	  (Bilag	  1:21).	  	  	  Lonnie	  nævner	  ikke	  noget	  om	  for	  meget	  arbejde.	  Hun	  nævner	  til	  gengæld,	  at	  en	  dårlig	   arbejdsdag,	   er	   en	   hvor	   der	   ikke	   er	   så	   meget	   at	   lave	   (Bilag	   2:	   6).	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Hun	  påpeger,	  at	  når	  en	  presset	  arbejdssituation	  med	  mange	  opgaver	  finder	  sted,	  så	  bliver	  hun	  struktureret	  (Bilag	  2:	  13).	  	  	  Det	  er	  vigtigt	  at	  en	  medarbejder	  ikke	  har	  for	  mange	  opgaver	  og	  at	  en	  opgave	  bli-­‐ver	  færdiggjort	  før	  man	  går	  videre	  til	  den	  næste,	  da	  det	  ellers	  kan	  resultere	  i	  for-­‐vrænget	  kvalitet	  eller	  at	  opgaven	  ikke	  bliver	  udført	  til	   tiden.	  Vores	   informanter	  fortæller,	  at	  de	  har	  en	  del	  overarbejde	  og	  Bo	  siger,	  at	  han	  har	  så	  meget	  overar-­‐bejde,	  at	  han	   ikke	  kan	  nå	  det	  hele:	  ”man	  når	  det	  ikke,	  altså	  du	  når	  ikke	  det	  hele”	  (Bilag	   3:	   9).	   Dette	   kan	  medføre	   identitetsbegrænsning,	   da	   Bo	   højst	   sandsynlig	  ikke	  kan	  identificere	  sig	  med	  forhastet	  udførelse	  af	  arbejdsopgaverne	  og	  mangel	  på	  kvalitet.	  	  	  Der	   er	   sket	   en	  ændring	   i	   arbejdskulturen,	   hvor	   arbejdet	   er	   blevet	  mere	   indivi-­‐dualiseret	  og	  ansvaret	  for	  egen	  læring	  er	  individets	  eget	  ansvar.	  Det	  forventes	  i	  højere	  grad	  fra	  ledelsens	  side	  af,	  at	  individet	  kan	  tænke	  selvstændigt,	  og	  selv	  kan	  tage	  ansvar	  for	  sit	  arbejde	  og	  egen	  læringsproces.	  I	  interviewet	  med	  Bo	  udtryk-­‐ker	  han,	  hvordan	  han	   selv	  havde	  ansvaret	   for	   sin	   egen	   læring,	  da	  han	   startede	  som	  nyuddannet	  socialrådgiver	  i	  Stevns	  kommune.	  Vi	  spurgte	  ham	  ind	  til,	  ”Hvor-­‐
dan	  var	  din	  oplæring,	  da	  du	  startede?	  ”	  og	  han	  svarede,	  ”Der	  var	  ikke	  nogen	  oplæ-­‐
ring”	  (Bilag	  3:	  18).	  Dette	  skabte	  en	  frustrationsfaktor	  for	  ham.	  I	  dag	  er	  den	  gene-­‐relle	   opfattelse,	   at	   ansvar	   (herunder	   ansvar	   for	   egen	   oplæring)	   har	   en	   positiv	  klang.	  Ansvar	  associeres	  ofte	  med	  det	  frie	  autonome	  individ,	  men	  friheden	  med-­‐fører	   også	   et	   ansvar.	   Ansvar	   er	   dermed	   sagt	   ikke	   en	   problematik	   i	   sig	   selv,	   da	  problematikken	  her	  er,	  at	  opfattelsen	  i	  dette	  tilfælde	  udgjorde,	  at	  Bo	  fik	  en	  hård	  start	  på	  jobbet,	  ”Hvor	  starter	  vi	  henne,	  hvad	  er	  det	  for	  et	  system	  vi	  bruger	  her?	  Det	  
var	  virkelig	  oppe	  ad	  bakke,	  det	  var	  tungt	  i	  starten.	  Der	  følte	  jeg	  virkelig,	  at	  jeg	  skul-­‐
le	  opfinde	  den	  dybe	  tallerken”	   (Bilag	  3:	  18).	  Her	  giver	  Bo	  udtryk	   for,	  at	  der	   ikke	  var	  nogle	  faste	  metoder,	  som	  kunne	  hjælpe	  ham	  i	  hans	  arbejde.	  I	  citatet	  ses	  det,	  at	  han	  var	  nødsaget	  til	  at	  være	  meget	  selvbevidst,	  hvilket	  ikke	  fungerer	  for	  indi-­‐videt	  over	  en	  længere	  periode.	  Dette	  kan	  være	  hårdt	  for	  mentaliteten,	  da	  indivi-­‐det	   konstant	   tvinges	   til	   at	   være	   reflekterende,	   hvilket	   modarbejder	   Bos	   tryg-­‐hedssfære,	  da	  der	  herved	  ikke	  er	  tilstrækkelig	  basis	  for	  de	  sundere	  vane-­‐	  og	  ruti-­‐nebaserede	  rammer.	  Bo	  mener	  således,	  at	  han	  skulle	  opfinde	  den	  dybe	  tallerken,	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og	  dette	  kræver	  selvstændig-­‐	  og	  kreativ	  planlægning,	  som	  kan	  resultere	  i	  stress,	  hvis	  ikke	  målet	  opnås.	  	  Dette	  er	  en	  bekræftelse	  af,	  hvilke	  konsekvenser	  kravene	   til	   individet	  om	  mere	  individuelt	   ansvar,	   under	   de	   senmoderne	   arbejdsbetingelser	   skaber	   for	   indivi-­‐dets	  identitet.	  	  Opfattelsen	  om,	  at	  medarbejderen	  selv	  står	  til	  ansvar	  for	  dets	  egen	  oplæring	  på	  arbejdspladsen	  er	  en	  helt	  modsat	  forestilling	  i	  forhold	  til	  en	  tayloristisk	  forståel-­‐se	  af	  medarbejderens	  strenge	  oplæring.	  Her	  var	  det	  en	  nødvendighed,	  at	  medar-­‐bejderen	  blev	  lært	  grundigt	  op.	  	  	  I	  forlængelse	  af	  dette	  talte	  vi	  også	  med	  Bo	  om,	  hvordan	  han	  føler,	  at	  det	  admini-­‐strative	  arbejde	  virker	  hæmmende	  for	  hans	  mål,	  og	  motivation	  i	  arbejdet,	  om	  at	  hjælpe	  andre	  mennesker,	  “Der	  er	  rigtig	  meget	  dokumentation,	  så	  vi	  skal	  dokumen-­‐
tere	  alt.	  Altså	  hvis	  der	  er	  nogen	  der	  ringer	  og	  siger	  noget,	  så	  skal	  vi	  lave	  et	  notat	  om	  
det,	  og	  man	  når	  det	  ikke,	  altså	  du	  når	  ikke	  det	  hele”	  (Bilag	  3:	  9).	  Hertil	  beskriver	  Sennett,	  hvordan	   individets	   identitet	   i	   større	  grad	  har	   forbindelse	   til	   individets	  arbejdsidentitet,	   hvor	   hans	   eksempel	   dog	   tager	   udgangspunkt	   i	   nogle	   bagere,	  hvor	  deres	  faglige	  udførelse	  af	  arbejdet	  er	  erstattet	  med	  maskiner:	  	  	   “I’m	  not	  really	  a	  baker.	  Here	  are	  people	  whose	  work	  identities	  are	  weak.	  If	  
Bill	  Gates	  is	  not	  much	  attached	  to	  specific	  products,	  this	  new	  generation	  is	  
indifferent	   to	   specific	   labors.	   But	   lack	   of	   attachment	   is	   also	   coupled	  with	  
confusion.	   This	   polyglot	   flexible	   workforce	   had	   little	   more	   clarity	   about	  
where	  they	  stood	  in	  the	  society”	  (Sennett,	  1998:	  70f).	  	  	  Ud	   fra	  ovenstående	  citat	   forstår	  vi	   i	   relation	  til	  Bos	  situation,	  hvordan	  hans	  ar-­‐bejdsidentitet	  bliver	  svækket	  i	  takt	  med,	  at	  han	  føler	  det	  administrative	  arbejde	  som	   hæmmende	   for	   brugen	   af	   hans	   faglige	   kompetencer.	   Arbejdet	   indeholder	  meget	  dokumentation,	  hvilket	  bevirker	  at	  Bo	  føler	  sig	  nedvurderet,	  da	  hans	  fag-­‐lige	  kompetencer	  ikke	  fuldt	  udnyttes	  i	  den	  måde	  han	  skal	  udføre	  arbejdet	  på,	  og	  dette	  kan	  så	  videre	  resultere	  i	  begrænset	  identitet.	  Det	  ses	  i	  nedenstående	  citat,	  at	  grundet	  den	   teknologiske	  udvikling	   i	   form	  af	  computeren,	  så	   føler	  Bo,	  at	  det	  administrative	  arbejde	  er	  en	  for	  stor	  del	  af	  arbejdstiden	  i	  forhold	  til	  hans	  faglig-­‐
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hed:	  	  	   “Altså,	  jeg	  har	  sgu	  da	  ikke	  siddet	  og	  studeret	  i	  tre	  et	  halvt	  år	  for	  at	  sidde	  og	  
kigge	  på	  økonomi,	  så	  kan	  du	  sætte	  en	  eller	  anden	  assistent	  ind	  og	  lave	  det	  
arbejde	  som	  jeg	  laver	  ik´	  altså,	  så	  behøves	  jeg	  jo	  ikke	  min	  uddannelse.	  Det	  er	  
egentlig	  det	  vi	  kæmper	  mest	  for,	  det	  er	  at	  få	  lov	  til,	  at	  beholde	  vores	  faglig-­‐
hed,	  i	  stedet	  for,	  at	  vi	  bare	  skal	  sidde	  og	  dokumentere,	  sidde	  og	  taste	  løs	  i	  en	  
computer”	  (Bilag	  3:	  17).	  	  	  Yderligere	   er	  der	   en	   forventning	   til	   individet	   som	  ansvarlig	   for	   skabelsen	   af	   et	  lystbetonet	  arbejdsliv.	  Der	  forventes	  af	  Bo,	  at	  han	  selv	  tager	  ansvar	  for	  ændrin-­‐gen	  af	  disse	  forhold	  for	  at	  skabe	  et	  godt	  arbejdsmiljø,	  hvor	  hans	  lyst	  for	  at	  hjælpe	  andre	  mennesker	  kan	  realiseres.	  Dette	  kan	  være,	  og	  er	  i	  denne	  sammenhæng,	  en	  udfordringen,	  da	  Bo	  ikke	  selv	  kan	  ændre	  sine	  arbejdsforhold.	  Han	  mener,	  at	  der	  burde	  ansættes	   flere	  socialrådgivere	  på	  hans	  afdelingen	  til	  håndteringen	  af	  alle	  de	  sager,	  som	  de	  har;	  	  	   “Sådan	  er	  det.	  fordi	  det	  koster	  penge,	  altså	  hvis	  de	  skulle	  ansætte	  fem	  social-­‐
rådgivere	  mere	  og	  det	  koster	  jo	  også	  penge.	  og	  det	  er	  jo	  politikerne,	  der	  sid-­‐
der	   og	   bestemmer	   det.	   og	   de	   tænker	   jo	   kun	   fire	   år	   frem	   i	   tiden,	   til	   næste	  
valg.	  Det	   jo	  det,	  og	  det	  gør	  de	  også	   inde	  på	  Christiansborg,	  altså	  sådan	  er	  
det.	  Der	  er	  dem	  der	  sidder	  og	  laver	  de	  love.	  hvad	  er	  der	  sket	  her,	  hvad	  tæn-­‐
ker	  de	  på,	  men	  sådan	  er	  det”	  (Bilag	  3:	  11).	  	  	  Citatet	   illustrerer,	   hvordan	  Bo	  personligt	   er	   opgivende	   overfor	   at	   tage	   del	   i	   en	  ændring	   af	   problematikken,	   selvom	  ændringen	   ideelt	   set	   ville	   lette	   Bos	   udfor-­‐dring	   i	   forhold	   til	  udnyttelse	  af	  hans	   faglige	  kompetencer.	  Bo	  er	  bevidst	  om,	  at	  der	   er	   nogle	   forhåndsbestemte	   strukturer	  på	   arbejdspladsen,	   som	  har	   indvirk-­‐ning	  på	  hans	  arbejdsliv.	  Det	  er	  vigtigt,	  at	  Bo	  er	  bevidst	  om,	  at	  dette	  ikke	  er	  noget	  han	  kan	  påvirke,	  og	  derfor	  ikke	  påtager	  sig	  ansvaret	  for.	  Herved	  begrænser	  indi-­‐videt	  ikke	  sin	  identitet.	  	  Udfordringerne	  ved,	  at	  individet	  selv	  skal	  tage	  ansvar	  for	  et	  meningsfuldt	  arbej-­‐de,	  men	  ikke	  har	  magt	  til	  at	  gennemføre	  det,	  ses	  på	  Bos	  arbejdsplads.	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   “Der	  var	  et	  kursus	  jeg	  ikke	  måtte	  komme	  på,	  så	  fik	  jeg	  lavet	  –	  det	  var	  noget	  
med	   mellem-­‐kommunal-­‐refusion,	   som	   jeg	   sidder	   og	   arbejder	   meget	   med,	  
”jamen	  det	  var	  lidt	  dyrere	  og	  der…”,	  men	  som	  jeg	  så	  sagde,	  hvad	  så	  med	  hvis	  
vi	   får	   fat	   i	   en	   af	   underviserne	   og	   spørger	   hende	   om	  hun	  kan	  komme	  her?	  
Jamen	  det	  måtte	  jeg	  gerne…”	  (Bilag	  3:	  18).	  	  Det	  ses	  i	  citatet,	  at	  Bo	  prøver	  at	  tage	  initiativ	  og	  ansvar	  for	  sin	  selvudvikling,	  men	  den	   endelige	   beslutning	   skal	   stadig	   træffes	   kollektivt	   i	   samarbejde	   med	   hans	  chef.	  Denne	   struktur	  med	  mere	   ansvarsforflyttelse	   til	  medarbejderne,	   samtidig	  med	  at	  magten	  stadig	  forbliver	  hos	  ledelsen,	  forklares	  i	  næste	  afsnit.	  	  
	  
Fleksibilitet:	  Arbejdstid,	  krav	  og	  ansvar	  	  	  Annie	  taler	  om,	  at	  noget	  af	  det	  vigtigste	  i	  forholdet	  til	  arbejdstidsfleksibilitet	  -­‐	  el-­‐ler	  mangel	   på	   samme	   -­‐	   er,	   at	  man	   som	   socialrådgiver	  med	   direkte	   kontakt	   til	  borgerne	  er	  bevidst	   om,	   at	  man	  bliver	  nødt	   til,	   at	   “hænge	  hatten”	  når	  man	  går	  hjem	  fra	  arbejde.	  Det	  skaber	  en	  tydelig	  kontrast	  og	  et	  skarpt	  skel,	  mellem	  hvor-­‐når	  man	  er	  på	  arbejde	  og	  hvornår	  man	  er	  i	  privaten:	  “Det	  som	  vi	  skal,	  og	  det	  lærer	  
vi	   jo	   rigtig	  meget	   igennem	  uddannelsen,	  det	  er	   jo	  at	  vi	   skal	  hænge	  hatten,	  når	  vi	  
kører	  hjem	  og	  acceptere	  det	  vi	  nu	  har	  nået	  den	  dag,	   fordi	   sådan	  er	  det,	  når	  man	  
arbejder	  med	  mennesker.	  Så	  vi	  når	  jo	  aldrig	  helt	  præcist	  de	  mål	  vi	  godt	  kunne	  tæn-­‐
ke	  os”	  (Bilag	  1:	  8).	  Hun	  er	  øjensynligt	  helt	  bevidst	  omkring	  vigtigheden	  af,	  at	  tage	  sig	  tid	  til	  et	  liv	  uden	  for	  arbejdet:	  “...det	  er	  en	  træning,	  det	  der	  med	  at	  hænge	  hat-­‐
ten	  og	  køre	  hjem”	  (Bilag	  1:	  13).	  Men	  alligevel	  virker	  det	   -­‐	  som	  vi	  også	  så	  vedrø-­‐rende	  overarbejde	   i	   forrige	  afsnit	   -­‐	   ikke	   til,	  at	  hun	  mentalt	   formår	  at	  gøre	  det	   i	  praksis.	   For	   samtidig	   nævner	   hun,	   at	   hun	   med	   sin	   tætte	   kollega,	   Sara,	   ringer	  sammen	  hver	  dag	  udenfor	  arbejdstiden	  og	  endda	   i	  weekenderne,	  hvor	  de	  også	  taler	  om	  arbejdet:	  “...så	  når	  vi	  har	  fyraften,	  og	  kører	  hjem	  der	  ved	  halv	  fire,	  fire	  ti-­‐
den,	  så	  ringer	  vi	  sammen	  igen...	  ...vi	  snakker	  rigtig	  meget	  sammen	  og	  vi	  snakker	  og-­‐
så	  sammen	  i	  weekenderne.	  ...Om	  vores	  børn,	  og	  om	  hvem	  der	  er	  syge	  og	  raske.	  Også	  
lidt	  arbejde…”	  	  (Bilag	  1:	  16).	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Grunden	  til	  at	  denne	  udvidede	  strækning	  af	  fleksibiliteten	  overhovedet	  er	  mulig,	  hænger	  uløseligt	  sammen	  med	  senmodernitetens	  udvidelse	  af	  tid	  og	  rum,	  hvori	  teknologiens	   udvikling	   har	  muliggjort,	   at	   de	   sociale	   arbejdsrelationer	   i	   senmo-­‐derniteten,	  nu	  kun	  er	  en	  mobiltelefon	  eller	  en	  computer	  væk.	  	  	  	  
Udvikling,	  målsætninger	  og	  krav	  til	  arbejdet	  	  Som	   tidligere	  nævnt	   i	   forhold	   til	   de	  krav	  og	  målsætninger,	  der	  er	   fra	   ledelsens	  side,	  så	  nævner	  både	  Annie	  og	  Lonnie,	  at	  der	  ikke	  er	  opsat	  faste	  rammer.	  Det	  for-­‐ventes	   dog,	   at	   der	   er	   fremgang	   i	   deres	   sager,	  men	   der	   er	   ikke	   sat	   tal	   på,	   hvor	  mange	  sager	  de	  hver	  især	  skal	  nå.	  	  	  I	  den	  afdeling,	  hvor	  Annie	  sidder,	  har	  hver	  medarbejder	  mellem	  75	  og	  85	  sager,	  men	  det	  svinger	  meget	  alt	  efter,	  hvilke	  sager	  det	  drejer	  sig	  om.	  Annie	  giver	  ud-­‐tryk	  for,	  at	  hun	  selv	  må	  følge	  op	  på	  hendes	  “sagsstamme-­‐tal”	  	  og	  at	  disse	  skal	  væ-­‐re	   i	   bevægelse:	   “...altså,	   vi	   har	   ikke	  noget	  konkret	  mål	   for	  hver	  uge	   eller	  måned.	  
Hvad	  der	  sådan	  skal	  ske”	  (Bilag	  1:	  9).	  	  Bo	  beskriver	  ligeledes,	  at	  ledelsen	  ikke	  har	  sat	  faste	  målsætninger	  for	  ham,	  men	  at	  der	  skal	  ske	  en	  udvikling	  og	  fremgang	  i	  de	  sager	  han	  arbejder	  med.	  Bo	  beskri-­‐ver,	  hvordan	  det	  hovedsageligt	  forventes	  af	  ham,	  at	  han	  passer	  sit	  arbejde	  og	  si-­‐ger	  til,	  hvis	  der	  opstår	  problemer	  i	  arbejdet	  -­‐	  det	  vil	  sige,	  ingen	  faste	  målsætnin-­‐ger	  om	  et	  bestemt	  antal	  sager,	  der	  skal	  nås	  inden	  for	  en	  bestemt	  tidsperiode.	  	  	  	  På	   samme	  måde	  giver	  Lonnie	  udtryk	   for,	   at	   der	   er	  nogle	  mål	   for,	   hvad	  hendes	  kerneopgaver	  er.	  Der	  er	  nogle	  bestemte	  krav	  til,	  hvad	  de	  skal	  arbejde	  med	  og	  på	  hvilke	  områder.	  Men	  som	  Lonnie	  også	  beskriver,	  er	  der	  ikke	  opsat	  bestemte	  mål-­‐sætninger	   for	   antallet	   af	   behandlingsforløb.	   Derimod	   er	   der	   en	   række	   forvent-­‐ninger	  om,	  at	  hun	  har	  styr	  på	  driften	  af	  afdelingen	  og	  det	  faglige	  niveau,	  i	  forhold	  til	  personalets	  kompetencer	  og	  ageren	  (Bilag	  2:	  9).	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Individets	  ansvar	  for	  virksomhedens	  visioner	  	  Det	  er	  vigtigt,	  at	  de	  kan	  se	  deres	  egen	  person	  i	  arbejdet.	  Der	  er	  flere	  forklaringer	  på,	  hvorfor	  det	  i	  dag	  er	  en	  nødvendighed	  i	  forhold	  til	  tidligere	  opfattelser	  inden	  for	  organisationsteori.	  	  Vi	  kan	  relatere	  dette	  til	  vores	  interviews,	  hvor	  eksempelvis	  Annie	  lægger	  vægt	  på	  hendes	  personlige	  mål	   om	  at	   blive	   en	  dygtig	   socialrådgiver.	  Annie	   er	   også	   for-­‐holdsvis	  nyuddannet	  socialrådgiver,	  hvilket	  siger	  noget	  om	  hendes	  stræben	  efter	  at	  blive	  dygtig	  til	  at	  kunne	  den	  lovgivning	  som	  er	  relevant	  for	  hendes	  arbejde,	  og	  gennemskue	  borgernes	  signaler,	  når	  hun	  har	  samtaler	  med	  dem:	  	   ”...jeg	  tror,	  at	  man	  som	  udgangspunkt,	  sådan	  som	  socialrådgiver,	  der	  er	  man	  
nok	  sin	  egen	  værste	  fjende	  i	  forhold	  til	  krav.	  For	  vi	  sidder	  jo	  og	  gerne	  vil	  væ-­‐
re	  brandhamrende	  dygtige	  hele	  tiden.	  Vi	  sidder	   jo	  gerne	  og	  ville	  kunne	  alt	  
vores	   lovgivning,	  og	  vi	  vil	  rigtig	  gerne	  blive	  brand	  gode,	   til	  det	  der	  med	  at	  
gennemskue	  borgeren	  ved	  den	  første	  samtale	  og	  læse	  mellem	  linjerne,	  hvad	  
det	  egentlig	  er	  det	  er	  de	  siger”	  	  (Bilag	  1:	  10).	  	  I	   citatet	  kan	  kravene	  også	  betegnes	   som	  Annies	  personlige	  mål	   i	   arbejdet.	  Hun	  beskriver,	  hvordan	  socialrådgivere	  i	  deres	  erhverv	  gerne	  vil	  være	  dygtige	  til	  an-­‐dre	  faktorer	  end	  deres	  faglige	  kompetencer,	  som	  socialrådgivere.	  Når	  hun	  næv-­‐ner	   socialrådgivere	   som	  helhed,	  må	   vi	   antage,	   at	   hun	   også	   relaterer	   til	   hendes	  egen	  holdning.	  Det	  hænger	   selvfølgelig	   sammen	  med,	   at	  hun	  gerne	  vil	   være	  en	  dygtig	  socialrådgiver,	  hvilket	  forstærkes	  ved,	  at	  hun	  gerne	  vil	  udvikle	  sig	  inden-­‐for	  flere	  områder.	  Hendes	  stræben	  efter	  personlig	  udvikling	  beskriver	  hun	  ikke	  som	  krav,	  der	  er	  sat	  af	   ledelsen:	   ”Nej,	  jeg	  har	  ikke...	  Som	  udgangspunkt	  har	  [jeg]	  
faktisk	  aldrig	  hørt,	  at	  de	   [ledelsen]	  decideret	  har	  stillet	  krav	   [til	  medarbejderne]”	  (Bilag	   1:	   10).	  Men	   som	   sidstnævnte	   citat	   beskriver,	   at	   hun	   er	   sin	   egen	   værste	  fjende	  i	  forhold	  til	  personlige	  mål.	  Dette	  hænger	  igen	  sammen	  med	  den	  flade	  hie-­‐rarkiske	  struktur,	  hvor	  Annie	  selv	  er	  ansvarlig	  for	  udførelsen	  af	  hendes	  arbejde.	  I	  forbindelse	  med	  dette,	  udfører	  hun	  arbejdet	  efter	  virksomhedens	  visioner,	  hvor	  det	  må	  antages,	  at	  virksomhedens	  visioner	  i	  forhold	  til	  socialrådgivning,	  er	  at	  få	  så	   mange	   borgere	   gennem	   rådgivningen	   hurtigst	   muligt.	   På	   den	   måde,	   er	   det	  mest	  effektivt.	  Det	   lægger	  selvfølgelig	  et	  pres	  socialrådgiverne.	  Dermed	  også	  et	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personligt	  pres,	  da	  socialrådgiverne	  lægger	  deres	  person	  i	  deres	  arbejde,	  og	  ger-­‐ne	  vil	  yde	  deres	  bedste.	  Følgen	  af	  medarbejdernes	  personlige	  engagement	  med	  arbejdspladsens	  visioner	  gør,	  at	  deres	   forventninger	   til	  dem	  selv	  er	   til	  arbejds-­‐pladsens	  fordel.	  De	  påtager	  sig	  implicit	  ansvaret	  for	  virksomhedens	  visioner,	  og	  føler	  sig	  dermed	  som	  frie	  autonome	  individer,	  som	  selv	  styrer	  deres	  arbejdspro-­‐ces.	  	  Det	  viser	  et	  forkert	  billede	  af	  det	  frie	  individ,	  da	  der	  kan	  argumenteres	  for,	  at	  medarbejderne	  jo	  netop	  ikke	  er	  frie	  autonome	  individer,	  der	  følger	  deres	  egen	  vilje	   i	  deres	  arbejdsprocesser.	  De	  forsøger	  blot	  at	  efterleve	  ledelsen	  forventnin-­‐ger	  om,	  	  at	  de	  tilpasser	  sig	  arbejdspladsens	  visioner.	  	  	  
Identitet	  	  I	  den	  senmoderne	  arbejdskultur	  er	  det	  en	  almindelig	  opfattelse,	  at	  individet	  skal	  være	  fleksibelt	  og	  omstillingsparat	  på	  flere	  parametre.	  Denne	  opfattelse	  afspejler	  sig	  i	  vores	  interviews	  med	  de	  tre	  socialrådgivere.	  Vi	  ser	  i	  alle	  tre	  interviews	  vig-­‐tigheden	  af,	  at	  de	  kan	  se	  deres	  egen	  person-­‐	  og	  hvordan	  de	  realiserer	  sig	  selv	   i	  arbejdet.	  
Forholdene	  privatliv	  og	  arbejdsliv	  	  Annie	  har	  et	  godt	  forhold	  til	  sine	  kolleger,	  især	  Sara,	  som	  hun	  taler	  sammen	  med	  hver	  morgen.	  Forholdet	  til	  hendes	  kollega	  er	  medvirkende	  til,	  at	  Annie	  har	  lyst	  til	  at	  møde	  op	  på	  arbejdet	   selvom	  hun	  eksempelvis	  er	   syg.	  Derudover	  snakker	  de	  også	   sammen	   i	   weekenderne	   om	   andre	   ting	   end	   arbejdet,	   for	   eksempel	   deres	  børn	  og	  hunde	  (bilag	  1:	  16f).	  Annie	  er	  hundetræner	  i	  sin	  fritid,	  hvor	  hun	  lægger	  vægt	  på,	  at	  hun	  igen	  arbejder	  med	  mennesker.	  Her	  relaterer	  hun	  til,	  at	  hun	  også	  arbejder	  med	  mennesker	   som	   socialrådgiver.	   Det	   er	   vigtigt,	   at	   Annies	   arbejde	  passer	  ind	  i	  hendes	  liv,	  som	  helhed,	  og	  dette	  er	  tilfældet	  her,	  da	  hun	  godt	  kan	  lide	  at	  omgås	  mennesker	  både	  i	  sin	  fritid	  og	  på	  arbejdet.	  Endvidere	  kan	  hun	  også	  godt	  lide	  at	  gå	  til	  konkurrencer	  med	  sin	  hund,	  som	  hun	  ofte	  bruger	  en	  hel	  søndag	  på,	  hvilket	  er	  hendes	  form	  for	  afkobling	  (Bilag	  1:	  19).	  Det	  er	  meget	  vigtigt	   for	  Annie	  at	   ‘hænge	  hatten’,	  når	  hun	  har	   fri	   fra	  arbejde,	  og	  ikke	  tænke	  på	  arbejdet	  før	  næste	  dag.	  For	  når	  hun	  har	  fri	  så	  er	  hun	  mor	  og	  fami-­‐liemenneske:	  “...men	  jeg	  hænger	  hatten	  når	  klokken	  er	  15:30	  og	  så	  kører	  jeg	  hjem,	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og	  så	  er	  jeg	  mor	  og	  familiemenneske,	  og	  tænker	  ikke	  over	  det	  før	  næste	  morgen	  når	  
jeg	  møder”	  (Bilag	  1:	  12).	  For	  Lonnie	  må	  arbejdet	  ikke	  komme	  til	  at	  fylde	  for	  meget,	  og	  det	  er	  derfor	  vigtigt	  for	  Lonnie,	  at	  have	  en	  fritidsinteresse.	  Lonnie	  er	  for	  nyligt	  begyndt	  at	  ro	  kajak	  en	  gang	  om	  ugen,	  som	  gør	  at	  hun	  kan	  koble	  af	  og	  være	  mere	  frisk	  til	  næste	  arbejds-­‐dag	   (bilag	   2:	   9).	   Efter	   at	   Lonnie	   er	   blevet	   leder,	   er	   hun	  mere	   opmærksom	   på,	  hvordan	  hun	  skal	  agere	  i	  sin	  rolle	  som	  leder	  på	  arbejdet.	  Hun	  giver	  udtryk	  for,	  at	  hun	  førhen	  følte,	  at	  “jeg	  nok	  tidligere	  været	  mere	  den	  der	  sådan	  kunne	  brokke	  mig	  
i	  det	  åbne	  rum	  eller	  måske	  fortælle	  lidt	  mere	  privat	  hjemmefra”.	  (bilag	  2:	  3).	  	  	  Ligesom	  Lonnie,	  bruger	  også	  Bo	  sin	   fritidsinteresse	   til	   at	  koble	  af.	  Bo	  kan	  godt	  lide	  lystfiskeri,	  hvor	  han	  kan	  være	  alene	  og	  tænke	  store	  tanker	  for	  sig	  selv	  -­‐	  han	  bruger	   det	   som	   en	   form	   for	   terapi:	   “Mænd	  bruger	   lystfiskeri	   ligesom	  kvinder	  de	  
går	  til	  en	  terapeut”	  (bilag	  3:	  22).	  
	  Det	  er	  vigtigt	  for	  integreringen	  af	  arbejdet	  i	  individets	  privatliv,	  at	  individet	  ta-­‐ger	  sig	  tid	  til	  at	  tænke	  over	  arbejdets	  værdi.	  Det	  beskriver	  Bo	  i	  citatet,	  ved	  at	  han	  ikke	  fylder	  tiden	  ud	  med	  alt	  muligt,	  men	  tager	  sig	  tid	  til	  at	  kunne	  tænke	  over	  tin-­‐gene.	  Derudover	   fortæller	   Bo	   også,	   at	   overarbejde	   ikke	   forstyrrer	   hans	   privatliv,	   da	  ham	  og	  hans	  kone	  er	  vant	  til	  at	  foretage	  sig	  hver	  sit	  (bilag	  3:	  10).	  	  
Betydningen	  af	  individets	  personlige	  inddragelse	  i	  arbejdet	  	  Når	  den	  individualiserede	  socialarbejder	  inddrager	  sig	  selv	  i	  arbejdet,	  så	  er	  dette	  forbundet	  med	  en	  vis	  en	  risiko	  i	  takt	  med,	  at	  inddragelsen	  konfronteres	  af	  mang-­‐foldigheden	  i	  tilgangen	  til	  arbejdsopgavernes	  åbne	  muligheder.	  Socialarbejderen	  kan	   ikke	   længere	   læne	  sig	  op	  af	   fortidens	  nok	   forældede	  og	  derfor	  sarte	  vaner,	  som	  højst	  sandsynligt	  alligevel	  ikke	  længere	  gør	  sig	  aktuelt	  gældende,	  i	  den	  kon-­‐krete	  sagsbehandling.	  Socialarbejderen	  må	  derfor	  med	  sin	  personlige	  inddragel-­‐se	   forberede	   sig	   på,	   at	   skulle	   begå	   sig	   i	   et	   ukendt	   og	  derfor	   risikofyldt	   terræn,	  hvori	  det	  personlige	  engagement	  må	  stå	   sin	   test	  efterhånden,	   som	  nye	  krav	  og	  udfordringer	   i	   form	  af	  problemstillinger	   stilles,	  og	  dermed	  konfronterer	   social-­‐arbejderen.	  Socialarbejderen	  vil	  således	  blive	  konfronteret	  med	  nye	  krav	  om,	  at	  udforske,	  afprøve	  og	  skabe	  nye	  tilgange	  og	  idéer	  i	  et	  stadigt	  ukendt	  terræn,	  som	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dermed	  udgøre	  selvudviklingens	  helt	  basale	  forudsætning.	  Socialarbejderen	  be-­‐væger	  sig	  således	  med	  sin	  personlige	  inddragelse	  ind	  i	  selvrealiseringens	  spæn-­‐dingsfelt	  “a	  balance	  between	  opportunity	  and	  risk”	  (Giddens,	  1991:	  78).	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  I	   afsnittet	   om	   vores	   informanters	   motivation	   lagde	   vi	   blandt	   andet	   vægt	   på,	  hvordan	  de	  personligt	  inddrager	  sig	  i	  arbejdet.	  Annies	  personlige	  kerneværdi	  for	  at	  hjælpe	  mennesker	   ses	   i	   kraft	   af	  hendes	  arbejde	   som	  socialrådgiver	   (Bilag	  1:	  18f).	  Hendes	   interesse	   for	  at	   arbejde	  med	  mennesker	   ses	   ikke	  kun	  ved	  hendes	  jeg-­‐identitet	  og	  personlige-­‐identitet	   (som	  kerneværdi),	  men	  afspejler	  også	  hen-­‐des	   sociale-­‐identitet,	   i	   kraft	   af	   hendes	   arbejde	   og	   i	   hendes	   fritid:	   “Det	  er	   rigtig	  
sjovt	  [at	  være	  hundetræner],	  så	  får	  jeg	  lov	  til	  at	  arbejde	  med	  mennesker	  igen.	  Bare	  
under	  mine	  egne	  betingelser.	  Det	  er	  mine	  egne	  paragraffer”	  (Bilag	  2:	  19).	  Vi	  ser	  ud	  fra	   citatet,	   hvordan	  Annies	   identitet	   er	   betydningsfuld,	   og	   hvordan	  hun	  bruger	  sig	  selv,	  både	  på	  sit	  arbejde,	  men	  også	  i	  hendes	  privatliv.	  Der	  er	  således	  en	  over-­‐ensstemmelse	  mellem	  Annies	  værdier	  som	  hun	  udviser	  ved	  sin	   jeg-­‐identitet	  og	  personlige-­‐identitet,	   og	  de	   værdier	   hun	  udviser	   ved	   sin	   sociale-­‐identitet	   på	   ar-­‐bejdet	  og	  som	  hundetræner.	  	  	  Det	  bekræfter	  ligeledes,	  at	  privatliv	  og	  arbejdsliv	  hænger	  mere	  sammen,	  og	  må-­‐ske	   derfor	   gør	   arbejdet	   mere	   betydningsfuldt	   -­‐	   netop	   fordi	   individets	   jeg-­‐identitet,	  individets	  kerne	  og	  selvopfattelse,	  afspejler	  sig	  mere	  i	  arbejdet.	  	  	  Annie	  er	  mere	  eller	  mindre	  bevidst	  om	  sin	  (jeg-­‐)identitet.	  Dette	  bygger	  vi	  på,	  at	  hun	  bevidst	  har	  valgt	  hendes	  erhverv	  som	  socialrådgiver	  ud	   fra	  hendes	   lyst	  og	  motivation	  for	  arbejdet..	  Ved	  at	  hun	  er	  bevidst	  om	  hendes	   jeg-­‐identitet,	  styrker	  det	  hendes	  formåen	  om	  at	  skabe	  nogle	  rammer	  for,	  hvordan	  hun	  skal	  udføre	  sit	  arbejde.	  Hvilket	  anses	  som	  en	  nødvendighed	  for	  individet	  at	  være	  i	  denne	  form	  for	  bevidsthedstilstand	  om	  sit	  eget	  jeg.	  	  	  Bo	   har	   også	   valgt	   et	   erhverv,	   hvori	   han	   kan	   se	   sig	   selv	   i	   arbejdet.	  Han	   udtaler	  selv,	  at	  han	  arbejder	  som	  socialrådgiver	  for	  at	  hjælpe	  andre	  mennesker	  (motiva-­‐tion	  for	  arbejdet).	  Dermed	  er	  han	  bevidst	  om,	  hvad	  han	  selv	  ønsker	  og	  hvad	  han	  står	  for	  -­‐	  hvilket	  vil	  sige,	  at	  han	  er	  bevidst	  om	  sin	  egen	  jeg-­‐identitet	  og	  personlig-­‐identitet.	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For	  at	   individet	  kan	  være	   i	  stand	  til	  at	  udføre	  sit	  arbejde,	  er	  det	  nødvendigt,	  at	  individet	  får	  tid	  til	  sig	  selv,	  eksempelvis	  i	  form	  af	  en	  fritidsinteresse.	  Alle	  tre	  in-­‐terviewpersoner,	  har	  en	  fritidsinteresse,	  hvorved	  de	  kan	  tænke	  for	  sig	  selv,	  koble	  af	  og	  komme	  væk	  fra	  arbejdet:	  ”Det	  betyder	  meget,	  det	  her	  med	  at	  have	  noget	  ved	  
siden	  af	  mit	  arbejde,	  altså	  jeg	  tror	  også	  meget	  på	  det	  her	  med	  at	  arbejdet	  ikke	  skal	  
fylde	  hele	  ens	  liv.	  Man	  kan	  yde	  mere	  på	  arbejdet,	  hvis	  man	  også	  går	  hjem,	  og	  bliver	  
fyldt	  op	  af	  noget	  andet,	  både	  mentalt	  og	  fysisk,	  og	  så	  kan	  være	  frisk	  til	  næste	  dag”	  (Bilag	  2:	  9).	  Fritiden	  kan	  også	  bruges	  til	  at	  reflektere	  over	  arbejde	  og	  de	  resulta-­‐ter	  individet	  er	  nået	  frem	  til.	  	  	  
Diskussion	  	  På	  baggrund	  af	  vores	  analyse	  er	  vi	  kommet	   frem	  til	   flere	  spørgsmål,	   som	  vi	  vil	  forsøge	  at	  samle	  og	  få	  en	  afklaring	  på	  i	  vores	  diskussion.	  I	  analysen	  har	  vi	  fokuse-­‐ret	  på	  arbejdsbetingelsernes	  indvirkning	  på	  individet	  og	  dets	  identitet.	  	  Ud	  fra	  vores	  informanters	  udtalelser,	  og	  analysen	  af	  dem,	  er	  der	  enighed	  om,	  at	  arbejdspresset	   for	   socialrådgiverne	   er	   stort.	   Informanternes	   arbejde	   er	   kende-­‐tegnet	  ved	  meget	  travlhed,	  overarbejde	  og	  generelt	  for	  mange	  sager.	  Sagerne	  er	  ofte	  af	  hård	  og	  tragisk	  karakter,	  hvilket	  kan	  have	  en	  psykisk	  belastende	  virkning	  på	  socialrådgiverne.	  	  Informanterne	   giver	   alle	   tre	   udtryk	   for,	   at	   de	   er	   bevidste	   om	  vigtigheden	   af	   at	  kunne	   tilsidesætte	   arbejdet	   uden	   for	   arbejdstiden,	   da	  mange	   ansatte	   inden	   for	  socialrådgivernes	  området	  bliver	  ramt	  af	  stress,	  eller	  oplever	  andre	  arbejdsrela-­‐terede	  psykiske	  problemer.	  Som	  udgangspunkt	  lader	  det	  til,	  at	  vores	  informanter	  er	   meget	   bevidste	   om	   dette	   problem,	   men	   formår	   de	   alligevel	   at	   ignorere	   de	  stressfaktorer,	  som	  udspiller	  sig	  på	  jobbet?	  Annie	  taler	  eksempelvis	  om,	  hvordan	  de	  arbejder	  under	  frihed,	  og	  gerne	  vil	  være	  dygtige	  til	  både	  lovgivning	  på	  områ-­‐det	  og	  selve	  kontakten	  med	  borgerne.	  En	  sammensmeltning	  af	  hårdt	  psykisk	  ar-­‐bejdspress,	  hvor	  de	  samtidig	  er	  ansvarsfulde	  og	  har	  ambitiøse	  forventninger	  til	  sig	  selv,	  kan	  være	  en	  farlig	  blanding.	  Håndteringen	  af	  arbejdspresset	  er	  netop	  en	  af	  årsagerne	  til,	  at	  andre	  indenfor	  samme	  arbejdsfelt,	  er	  gået	  ned	  med	  stressrela-­‐terede	  sygdomme.	  Det	  faktum,	  at	  to	  af	  vores	  informanter	  er	  relativt	  nyuddanne-­‐
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de	   socialrådgivere,	   og	   derfor	   ikke	  har	   arbejdet	   længe	   inden	   for	   socialrådgiver-­‐området,	   må	   også	   have	   en	   betydning	   for	   den	   optimisme,	   som	   vi	   overordnet	  mærker	  hos	  dem.	  Det	   kan	   diskuteres,	   hvordan	  Annie	   på	   den	   ene	   side	   virker	   bevidst	   om	   sine	   ar-­‐bejdsforhold,	   og	   har	   styr	   på,	   hvordan	   hun	   skal	   forholde	   sig	   til	   de	   arbejds-­‐forbundne	  risici	  ved	  at	  sige	  til	  sig	  selv;	  ”jeg	  skal	  hænge	  hatten,	  når	  jeg	  går	  hjem,	  for	  der	  er	   jeg	  mor,	  og	   så	   tænker	   jeg	   ikke	  mere	  på	  arbejde”.	  Men	  på	  den	  anden	  side	  undrer	  vi	  os	  over,	  hvordan	  hun	  skal	  kunne	  lægge	  sit	  arbejde	  så	  brat	  på	  hyl-­‐den,	   i	  det	  øjeblik	  hun	  tager	  hjem.	  Hendes	  markante	  afstandtagen	  virker	  som	  en	  forsvarsmekanisme.	  Vi	  sætter	  spørgsmålstegn	  ved,	  om	  hun	  reelt	  formår	  at	  prak-­‐tisere	  hendes	  egen	  bevidsthed	  om	  den	  vigtige	  afkobling.	  Det	  kan	  diskuteres	  hvorvidt	  det	  er	  en	  fordel	  at	  kunne	  lægge	  arbejdet	  helt	  fra	  sig,	  eller	  ej.	  Bo	  beskriver	  at	  han	  tager	  arbejdet	  med	  hjem,	  for	  ellers	  kan	  han	  ikke	  nå	  alt	  det	  han	  skal,	  men	  samtidig	  beskriver	  han	  også,	  at	  han	  holder	  pauser	  ved	  at	  tage	  på	   fisketure	   for	  at	   reflektere	  over	  arbejdet,	   som	  en	  slags	   “terapi”.	   	  Modsat	  Bo,	  giver	  Annie	  udtryk	  for,	  at	  det	  er	  meget	  vigtigt	  at	  koble	  af	  og	  lægge	  arbejdet	  fra	  sig.	  Følger	  vi	  herfra	  Bos	  eksempel	  så	  er	  det	  positivt	   for	   individet	  at	   tage	  sig	  sin	  tid	  til	  refleksion	  over	  arbejdet,	  specielt,	  når	  dagligdagen	  er	  præget	  af	  højt	  ar-­‐bejdspres.	  Men	  herved	  er	  der	  også	  risikoen	   for,	  at	  arbejdet	  så	  kan	   få	   for	  meget	  plads	  og	  dermed	  blive	  en	  for	  dominerende	  faktor,	  for	  Bos	  bevidsthed	  og	  mentale	  velbefindende.	  Følger	  vi	  derimod	  Annies	  eksempel,	  så	  fremstår	  det	  også	  positivt	  at	  kunne	   lægge	  arbejdet	   fuldstændigt	   fra	   sig.	  Men	  på	   længere	  sigt	   så	  kan	  dette	  også	  i	  værste	  fald	  resultere	  i,	  at	  arbejdsrelaterede	  tanker	  ikke	  bliver	  mentalt	  be-­‐arbejdet,	  og	  dermed	  kan	  ende	  med	  at	  blive	  til	  en	  alvorlig	  gene	  for	  Annie	  senere	  hen	  i	  livet.	  Hvis	  ikke	  Annie	  får	  reflekteret	  tilstrækkeligt	  over	  de	  negative	  elemen-­‐ter	  arbejdet,	  så	  kan	  det	  potentielt	  i	  sidste	  ende	  blive	  en	  udfordring	  for	  hende	  at	  “mærke	  efter”	  -­‐	  om	  de	  positive	  aspekter	  i	  arbejdet	  opvejer	  de	  negative.	  	  Den	   sunde	   balance	  mellem	   fralæggelse	   af	   arbejdet,	   og	   plads	   til	   refleksion	   kan	  være	  problematisk	  for	  informanterne	  at	  finde,	  da	  de	  balancerer	  imellem	  pligtop-­‐fyldelse	  og	  det	  at	  bevare	  deres	  personlige	  velvære.	  	  	  	  	  Socialrådgiverne	   taler	  om,	  hvordan	  de	  arbejder	  med	   frihed	  under	   stort	  ansvar,	  hvilket	  medfører	  både	  positive	  og	  negative	  konsekvenser	  for	  dem.	  For	  med	  det	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store	  ansvar,	  så	  står	  socialrådgiverne	  meget	  alene	  med	  både	  de	  succeshistorier	  og	  nederlag,	  som	  de	  oplever	  i	  deres	  arbejde.	  Deres	  ansvar	  gør,	  at	  de	  på	  den	  ene	  side	  kan	  sætte	  deres	  eget	  præg	  på	  deres	  arbejde,	  således	  at	  de	  kan	  se	  sig	  selv	   i	  arbejdet.	  Så	  på	  den	  ene	  side	  har	  friheden	  i	  arbejdet	  en	  positiv	  effekt,	  men	  på	  den	  anden	  side	  så	  indebærer	  friheden	  også,	  at	  de	  ikke	  får	  sat	  klare	  mål	  for	  deres	  ar-­‐bejde.	  Det	  er	  meget	  op	  til	  socialrådgiverne	  selv	  at	   finde	  balancen	  for	  antallet	  af	  sager	  de	  skal	  nå	  at	  behandle,	  inden	  for	  en	  bestemt	  tidsramme.	  Men	  de	  er	  samti-­‐dig	  bevidste	  om,	  at	   ledelsen	  har	   forventninger	  om,	  at	  der	  er	  en	  vis	  bevægelse	   i	  deres	  sagstal.	  Hertil	  kan	  det	  godt	  skabe	  en	  problematik	  i	  forhold	  til,	  at	  de	  selvføl-­‐gelig	  gerne	  vil	  være	  dygtige	  til	  deres	  arbejde	  og	  nå	  igennem	  en	  masse	  sager,	  så	  de	   også	   når	   at	   hjælpe	   en	   masse	   mennesker,	   hvilket	   skaber	   de	   motivations-­‐forbundne	  succesoplevelser.	  	  Det	   kan	  derfor	   være	   en	   svær	   situation	   for	   socialrådgiverne	   at	   sætte	   fornuftige	  grænser	  i	  arbejdet,	  når	  de	  gerne	  vil	  være	  gode	  til	  deres	  arbejde	  og	  samtidig	  ger-­‐ne	   vil	   vise,	   at	   de	   er	   gode.	   For	   borgernes	   problemer	   stopper	   jo	   desværre	   ikke	  nødvendigvis	  klokken	  16:00,	  når	  socialrådgiverne	  går	  hjem	  fra	  arbejde.	  Så	  til	  for-­‐skel	   fra	  mange	   ikke-­‐menneskelige	  brancher,	   it-­‐	   og	  maskinelle	  produktionsvirk-­‐somheder	  eller	   lignende,	  så	  giver	  det	  menneskelige	  aspekt	   i	  socialsektoren,	  an-­‐svarsfralæggelsen	  en	  noget	  anden	  dimension.	  	  	  Selve	  arbejdet	  og	  dets	  betydning	  hænger	  sammen	  med,	  hvordan	  informanterne	  får	   lov	   til	   at	   bruge	   både	   deres	   faglige	   og	   personlige	   kompetencer.	   Modsat	   det	  administrative	  arbejde,	  som	  netop	  er	  hæmmende,	  for	  brugen	  af	  deres	  kompeten-­‐cer.	   Konsekvensen	   af	   dette	  medfører,	   at	   de	   får	   sværere	   ved	   at	   identificere	   sig	  med	  deres	  arbejde.	  Bo	  udtaler	  eksempelvis,	  at	  han	  hellere	  vil	  bruge	  tiden	  på	  det	  han	  er	  uddannet	  til;	  at	  hjælpe	  sine	  borgere.	  Informanternes	  brug	  af	  deres	  kom-­‐petencer	  er	  det	  som	  er	  meningsskabende	  for	  dem.	  Det	  som	  skaber	  arbejdsglæde	  for	   dem	   er,	   når	   brugen	   af	   deres	   reelle	   kompetencer	   fører	   til	   synlige	   resultater	  hos	  borgerne.	  Samt	  det	  at	  hjælpe	  mennesker	  og	  have	  bevidsthed	  om,	  at	  de	  yder	  et	   godt-­‐	   og	   værdsat	   stykke	   arbejde.	   Dette	   bliver	   ikke	   bekræftet	   gennem	  doku-­‐mentationsarbejdet.	  	  Nogle	  af	  informanterne	  (blandt	  andet	  Bo)	  beskriver,	  at	  kravet	  om	  dokumentati-­‐on	  er	  meget	  hæmmende	  i	  forbindelse	  med	  arbejdets	  egentlige	  mål.	  Der	  er	  meget	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travlhed	  på	  arbejdspladsen	  og	   samtidig	  er	  der	  også	  krav	  om	  effektivitet.	  Annie	  beskriver	  eksempelvis,	  hvordan	  der	  hele	  tiden	  skal	  være	  bevægelse	  i	  deres	  sags-­‐stamme,	  og	  at	  tallene	  ikke	  må	  stige.	  Vi	  har	  en	  forståelse	  af,	  at	  kravet	  om	  effektivi-­‐tet	  og	  dokumentation	  ikke	  skaber	  en	  god	  balance,	  da	  dokumentationen	  er	  en	  fak-­‐tor,	  der	   tager	   informanternes	  tid	   fra	  opnåelse	  af	  arbejdets	  egentlig	  mål,	  som	  er	  succes	   for	   deres	   borgere.	   Effektiviteten	   lægger	   både	   et	   pres	   på	   informanterne,	  men	  er	   jo	  også	  er	  vejen	  til	  at	  skabe	  positive	  resultater,	  hvilket	  er	  det	   informan-­‐terne	  tilstræber	  at	  opnå.	  	  
Konklusion	  	  	  
Hvilken	  betydning	  har	  arbejdet	  for	  individet	  i	  den	  senmoderne	  arbejdskultur?	  Og	  
hvilken	  indvirkning	  har	  denne	  betydning	  for	  individets	  identitet?	  	  De	   senmoderne	   arbejdsbetingelser	   betyder,	   at	   socialrådgiverne	  har	   større	  mu-­‐lighed	   for	  at	  udvikle	   sig	  både	   fagligt	  og	  personligt.	  Dette	  hænger	   sammen	  med	  individualiseringen,	  der	  har	   skabt	  mere	   individuel	   frihed	  under	  ansvar	   for	  den	  enkelte	  i	  arbejdet.	  	  På	  baggrund	  af	  vores	  informanters	  informationer	  er	  de	  positive	  implikationer,	  at	  de	  kan	  identificere	  sig	  mere	  i	  arbejdet	  og	  have	  større	  indflydelse	  på	  deres	  egne	  arbejdsprocesser.	   Individualiseringens	   øgede	   krav	   til	   selvstændighed	   sætter	  skub	  i	  en	  selvudviklingsproces,	  som	  styrker	  den	  selvbevidsthed,	  der	  også	  mulig-­‐gøre	   selvrealiseringen	   -­‐	   at	   få	   bekræftet	   og	   styrket	   sin	   identitet	   ved,	   at	   udnytte	  deres	  ressourcer	  i	  arbejdet	  mod	  målet	  om	  at	  hjælpe	  deres	  borgere	  til	  succes.	  	  	  Senmoderniteten	  giver	  således	  socialrådgiverne	  bedre	  muligheder	  for	  at	  realise-­‐re	  sine	  egne	  interesser,	  hvilket	  skaber	  mere	  motivation	  for	  arbejdet.	  Arbejdsbe-­‐tingelserne,	   som	  blandt	   andet,	   indebærer	   ansvarsforflyttelse	   til	  medarbejderne	  gør,	  at	  individet	  bliver	  mere	  selvbevidst,	  idet	  	  informanterne	  skal	  være	  bevidste	  om	  sig	  selv	  for	  at	  træffe	  mange	  selvstændige	  valg.	  	  	  I	   et	  mindre	   positivt	   lys,	   kan	   senmodernitetens	   forøgede	   krav	   om	   frihed	   under	  ansvar	  også	  medføre	  negative	  konsekvenser.	  Dermed	  ikke	  sagt,	  at	  ansvar	  alene	  har	  negative	  konsekvenser,	  men	  at	  for	  meget	  ansvar	  kan	  have	  betydning	  for	  so-­‐
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cialrådgivernes	  identitet.	  Vi	  kan	  konkludere,	  at	  for	  meget	  ansvar	  hos	  medarbej-­‐dere	  opstår	  under	  bestemte	  organisatoriske	  og	  ledelsesmæssige	  betingelser.	  Det	  ses	  blandt	  andet	  ved,	  at	  medarbejderne	  selv	  er	  ansvarlige	  for	  at	  udføre	  deres	  ar-­‐bejde	  korrekt,	  og	  socialrådgiverne	  må	  således	  selv	  indberette	  om	  opståede	  pro-­‐blemer	  til	  deres	  leder.	  Har	  socialrådgiverne	  et	   for	  stort	  ansvar,	  så	  kan	  det	   i	  værste	   tilfælde	  resultere	   i	  psykiske	  belastninger,	  som	  stress	  og	  så	  videre.	  Medarbejdernes	  store	  ansvar	  og	  stillingtagen	  kan	  resultere	  i	  en	  belastning	  for-­‐	  og	  i	  værste	  fald	  en	  nedbrydelse	  af	  informanternes	  identitet	  og	  personlighed.	  Informanternes	  arbejde	  under	  sådan-­‐ne	  arbejdsbetingelser,	  hvor	  der	  kontinuerligt	  forventes,	  at	  de	  selv	  skal	  forholde	  sig	   til	   store	   stillingtagen	   og	   tilsvarende	   ansvar	   kræver	  meget	   af	   selvbevidsthe-­‐den.	  For	  med	  ansvar	  for	  alt	  hvad	  de	  laver,	  så	  kræver	  dette,	  at	  de	  er	  meget	  selvbe-­‐vidste	  fordi,	  at	  de	  samtidig	  skal	  kunne	  tage	  ansvar	  for	  deres	  handlinger.	  På	  denne	  måde	  skal	  informanterne	  hele	  tiden	  forholde	  sig	  kreativt	  til	  nye	  opgaver,	  da	  der	  ikke	   er	   fastlagte	   retningslinjer	   eller	   en	   overordnet	   til	   at	   fortælle	   dem,	   hvad	  de	  skal	  gøre.	  	  	  Dette	  er	  anstrengende	  for	  informanterne,	  når	  de	  oplever	  nederlag.	  Så	  bliver	  det	  svært	  for	  informanterne	  at	  se	  deres	  egen	  person	  i	  arbejdet,	  da	  de	  ikke	  vil	  føle	  at	  de	  har	  præsteret	  godt	  nok,	  i	  forhold	  til,	  deres	  mål	  med	  arbejdet.	  Netop	  dette	  sce-­‐narie	  vil	  medføre	  en	  belastende	  indvirkning	  på	  deres	  personlighed	  og	  identitet.	  	  	  Sociale	  relationer	  på	  arbejdspladsen	  medvirker	  stærkt	  til,	  at	  informanterne	  føler	  sig	  bedre	  tilpas	  på	  arbejdspladsen.	  Vores	  informanter	  giver	  udtryk	  for,	  at	  sociale	  relationer	  -­‐	  til	  både	  ledere	  og	  kolleger	  -­‐	  på	  arbejdspladsen	  motiverer	  dem	  til	  at	  møde	  op	  og	  udføre	  deres	  arbejde.	  Dette	  hænger	  igen	  sammen	  med,	  at	  arbejdet	  er	  meget	  psykisk	  krævende	  for	  den	  enkelte,	  hvorved	  kollegerne	  så	  får	  funktion	  af	  at	  være	   sparringspartner,	   i	   forhold	   til	   behovet	   for	   den	   psykiske	   aflastning.	   Kolle-­‐gerne	  udgør	  således	  sammen	  med	  målet	  om	  succes	  for	  borgerne,	  den	  væsentlig-­‐ste	  motivationsfaktor	  for	  vores	  informanter.	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Validitet	  –	  kritiske	  overvejelser	  	  I	   følgende	  afsnit	  vil	  vi	  komme	   ind	  på	  nogle	  kritiske	  overvejelser	  over	  vores	  ar-­‐bejdsproces	  og	  vores	  metode.	  	  	  Vores	  projekt	  bygger	  på	  semistrukturerede	  interviews,	  hvor	  vores	  hensigt	  var	  at	  få	  et	   indblik	  i	   informanternes	  oplevelse	  af	  deres	  arbejdssituation	  under	  senmo-­‐dernitetens	  arbejdsbetingelser,	  og	  hvilken	  indflydelse	  det	  havde	  på	  deres	  identi-­‐tet.	  	  Vi	   har	   i	   interviewundersøgelsen	   forsøgt	   at	   være	   opmærksomme	  på	   faldgruber	  ved	  de	  semistrukturerede	  interviews,	  eksempelvis,	  lukkede	  spørgsmål	  og	  mang-­‐lende	  opfølgende	  spørgsmål.	  Under	  vores	  udarbejdelse	  af	  analysen	  og	  diskussio-­‐nen,	  hvor	  vi	   tager	  udgangspunkt	   i	   vores	   tre	   interviews,	  blev	  vi	   i	  processen	  op-­‐mærksomme	  på,	  at	  vores	  interviews	  havde	  flere	  mangler.	  Dette	  hænger	  sammen	  med,	  at	  det	  er	  første	  gang	  vi	  udfører	  semistrukturerede	  interviews,	  og	  at	  denne	  interviewform	   kræver	  meget	   af	   intervieweren.	   Vi	   har	   generelt	   ikke	   fået	   stillet	  nok	   opfølgende	   spørgsmål	   til	   informanternes	   svar.	   Det	   har	   eksempelvis	   været	  svært	  at	  diskutere	  og	  konkludere	  på	  arbejdsbetingelsernes	  indflydelse	  på	  infor-­‐manternes	  identitet,	  ud	  fra	  vores	  interviews,	  da	  vi	  manglede	  information.	  Vi	  har	  derfor	  haft	   tendens	   til	  at	   læne	  os	  meget	  op	  ad	   teorierne	  omkring	  arbejdets	  be-­‐tydning	  på	  identiteten,	  og	  sammenlignet	  dette	  med	  informanternes	  udtalelser.	  Vi	  har	   under	   interviewene	   sommetider	   stillet	   lukkede	   spørgsmål,	   hvor	   åbne	  spørgsmål	  er	  et	  væsentlig	  element	  i	  det	  semistruktureret	  interview.	  En	  af	  de	  vig-­‐tigste	   ting	  ved	  et	  semistruktureret	   interview	  er	   ikke	  at	   stille	   ‘ja-­‐nej’-­‐spørgsmål,	  hvor	  vi	  eksempelvis	  har	  stillet	  spørgsmålet:	  “Tager	  du	  arbejdet	  med	  hjem?”,	  hvor	  vi	  nærmere	  skulle	  have	  spurgt	  ind	  til,	  hvordan	  informanternes	  almindelige	  dage	  havde	  set	  ud,	  hvor	  de	  selv	  kunne	  få	  lov	  til	  at	  forklare.	  Ved	  lukkede	  spørgsmål	  for	  vi	  i	  realiteten	  kun	  be-­‐	  eller	  afkræftet	  vores	  fordomme	  og	  forforståelser	  af	  deres	  arbejdssituation.	  Det	   kunne	   i	   højere	   grad	  have	   afdækket	  nogle	   flere	  problema-­‐tikker,	  hvis	  vi	  havde	  været	  yderligere	  opmærksomme	  på	  nogle	  af	  disse	  elemen-­‐ter	  under	  interviewundersøgelsen,	  og	  dermed	  forstærket	  kvaliteten	  af	  vores	  in-­‐terviewresultater.	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  Projektets	   redegørelse	   indeholder	  meget	   omfattende	   teori,	   hvilket	   har	   givet	   os	  en	  solid	  teoretisk	  baggrundsviden.	  Det	  har	  været	  positivt	  i	  form	  af	  at	  have	  en	  god	  indsigt	   i,	   hvilke	   problematikker,	   som	   præger	   senmoderniteten.	   Derudover	   har	  den	   omfangsrige	   teori	   belyst	   flere	   områder	   end,	   hvad	   vi	   belyser	   ud	   fra	   inter-­‐viewundersøgelsen.	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